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ARKADIUSZ NOWAK

Bezprawnos¢ zachowania
jako przestanka odpowiedzialnosci odszkodowawczej
czlonka zarzadu spolki kapitalowe;j

Problematyka wchodzaca w zakres tematu opracowania stanowi jedno z kil-
ku weztowych i bardzo ztozonych pod wzgledem regulacji prawnej zagadnien,
zwiazanych z pracowniczym zatrudnieniem w spotce kapitalowej cztonkow zarza-
du spotki.

Czlonkowie zarzadu spotek kapitatowych ponosza przede wszystkim odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza za szkode wyrzadzona dziataniem lub zaniecha-
niem sprzecznym z prawem oraz — w zaleznosci od rodzaju spotki — takze za
naruszenie postanowien umowy sp6iki lub norm statutu spotki. Ten rodzaj odpo-
wiedzialno$ci odszkodowawczej regulowany jest przepisami kodeksu spotek han-
dlowych i kodeksu cywilnego.

Natomiast z chwila nawiazania ze spotka stosunku pracy zyskuja status pra-
cownika i z tych wzgledéw powinni rowniez ponosi¢ pracownicza odpowiedzial-
no$¢ materialng za szkody wyrzadzone pracodawcy, zgodnie z regulacja kodeksu
pracy.

Ten dos¢ oczywisty i — jak si¢ wydaje — nienasuwajacy wigkszych watpli-
wosci poglad wymaga jednak — moim zdaniem — w odniesieniu do cztonkéw
zarzadu spotek kapitalowych ponownego rozwazenia, przede wszystkim w aspek-
cie ich statusu prawnego.

W zwiazku z podejmowanymi w tym opracowaniu rozwazaniami przypomnie¢
nalezy, ze status prawny czlonka zarzadu sp6lki kapitatowej jest konstrukcja praw-



8 Arkadiusz Nowak

na ztozona z norm prawa handlowego i norm prawa pracy. Stosunek pracy
z cztonkiem zarzadu spotki kapitatowej moze zosta¢ nawiazany dopiero po uprzed-
nim powierzeniu funkcji w organie osoby prawnej. Stosunek pracy odgrywa za-
tem wobec uprzednio powstatego stosunku prawnego jedynie wtdrna, stuzebna
rolg. Jak to wykazano w nauce prawa pracy, istniejaca normatywna niejednorod-
nos¢ statusu prawnego cztonkow zarzadu spotki tworzy jednak pewna wewngtrzna,
tresciowo spojna catos$¢. Jednym z przejawow tej treSciowej spdjnosci sa norma-
tywne i funkcjonalne powiazania, zachodzace migdzy tymi wydzielonymi dwoma
normatywnymi ptaszczyznami tworzacymi status cztonka zarzadu spotki kapita-
towej'.

Analiza normatywnej struktury statusu prawnego czlonkow zarzadu spotek
kapitatowych, prowadzona z uwzglednieniem wzajemnych powiazan istniejacych
mig¢dzy normami tworzacymi t¢ konstrukcj¢ prawna, pozwala na stworzenie pewnej
zasady, okreslajacej istotne cechy tej struktury.

Zasada normatywna, o ktdrej mowa, wyjasniajaca istot¢ statusu prawnego
cztonkow zarzadu spotek kapitatowych, musi by¢ — moim zdaniem — brana pod
uwage w procesie stosowania norm prawa pracy do tej grupy pracownikow.

Przyjmujac zatem za punkt wyjscia dalszych rozwazan zasadg okreslajaca
istotne cechy statusu prawnego cztonka zarzadu spotki kapitatowej, zastanowié¢
si¢ trzeba nad tym, czy i w jaki sposob regulacje prawa handlowego wplywaja na
stosowanie przepiséw kodeksu pracy o odpowiedzialnosci materialnej pracowni-
koéw do cztonkdéw zarzadu spotki. Zagadnienie to stanowi wiodacy problem, wokot
ktorego beda sie koncentrowaly rozwazania prowadzone w niniejszym opraco-
waniu.

Dominujaca rola norm prawa handlowego w statusie czlonka zarzadu spotki
oraz funkcjonalne powiazania zachodzace migdzy wydzielonymi sferami uzasad-
niaja tezg, ze problematyka pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej czton-
kéw zarzadu spolki kapitatowej musi by¢ rozpatrywana z uwzglednieniem shuzeb-
nej roli prawa pracy. Oznacza to, ze zagadnienia wchodzace w zakres badanej
problematyki, lezace w ptaszczyznie regulacji norm prawa pracy, musza by¢ roz-
patrywane przez pryzmat regulacji prawa handlowego.

Aby rozpatrzy¢ weztowy w tym opracowaniu problem stosowania przepisow
kodeksu pracy o odpowiedzialno$ci materialnej pracownikow do cztonkow zarza-
du spotki kapitalowej, nalezy w pierwszej kolejnosci okresli¢c wzajemne relacje
zachodzace miedzy materialng odpowiedzialnoscia cztonkow zarzadu, uregulo-

"'Por.: A. Nowak: Podstawy prawne zatrudnienia czlonkéw zarzqdu spolek kapitatowych.
W: ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 10. Red. A. N ow ak. Katowice 1992,
s. 8 i nast.; I d e m: Skutki prawne rezygnacji z funkcji cztonka zarzqdu spotki kapitatowej w sfe-
rze stosunku pracy. W: ,,Z problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 13. Red. A. No-
wak. Katowice 1998, s. 7 i nast.; Z. Kubot: Formy zatrudniania czlonkow zarzqdu spotek
kapitatowych. W: ,,Acta Universitatis Vratislaviensis”. Nr 1770. Wroctaw 1995, s. 91 i nast.
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wana w kodeksie pracy, a cywilnoprawna odpowiedzialnoscia odszkodowawcza.
Realizacja tego zamierzenia wymaga porownania ustawowych przestanek, ktore
musza zosta¢ spetnione, aby cztonkowie zarzadu spotki ponosili cywilnoprawna
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza oraz materialna odpowiedzialno$¢ pracow-
nicza.

Kazda z uregulowanych we wskazanych ustawach, tj. w kodeksie spotek
handlowych oraz w kodeksie pracy, przestanek, uzasadniajaca powstanie cywil-
noprawnej odpowiedzialnosci odszkodowawczej lub materialnej odpowiedzialno-
$ci pracowniczej, stanowi odrgbna plaszczyzng badawcza. W obrgbie kazdej
z wydzielonych w ten sposob ptaszczyzn badawczych powinny zostaé¢ poréwna-
ne zakresy przestanek, ktorych wystapienie jest konieczne do powstania jednego
z rodzajow rozpatrywanej w tym opracowaniu odpowiedzialnosci odszkodowaw-
czej cztonkoéw zarzadu spotki kapitatowe;.

Bezprawnos¢ jest przestanka, ktora odgrywa wiodaca role zaréwno w cywil-
noprawnej odpowiedzialnosci odszkodowawczej cztonkow zarzadu spotki, jak tez
w pracowniczej odpowiedzialno$ci materialne;.

Bezprawnos$¢ zachowania pracownika — cztonka zarzadu spotki kapitato-
wej, okreslona normami prawa pracy — zgodnie z przyjetym w tym opracowa-
niu sposobem badania tej problematyki — zostanie wigc pordwnana z bezpraw-
no$cig zachowania cztonka zarzadu spotki ponoszacego cywilnoprawna odpowie-
dzialno$¢ odszkodowawcza.

Bezprawno$¢ zachowania pracownika, stanowiaca jedna z koniecznych prze-
stanek odpowiedzialnosci materialnej, polega, zgodnie z art. 114 k.p., na niewyko-
naniu lub nienalezytym wykonaniu obowiazkéw pracowniczych.

Ze wskazanej regulacji kodeksu pracy wynika, ze obowiazki pracownicze
cztonka zarzadu spotki kapitatowej stanowia podstawowy element tej normatyw-
nej konstrukcji bezprawnosci. Z tych tez wzgledow analiza obowiazkow pracow-
niczych cztonkow zarzadu spotki kapitatlowej jest niezbgdna do wyjasnienia przed-
stawionego wczesniej zagadnienia.

Rozpatrywanie zaleznosci problematyki bezprawnosci od analizy obowiaz-
koéw pracowniczych czlonkow zarzadu spotki kapitatowej jest uzasadnione przede
wszystkim tym, ze regulacje prawa handlowego, odgrywajace dominujaca rolg
W statusie prawnym tej grupy pracownikéw, modyfikuja wiele obowiazkéw pra-
cowniczych ptynacych z przepisow prawa pracy’. Obowiazki pracownicze cztonka
zarzadu spotki kapitatowej powstaja z chwila nawigzania stosunku pracy.

2 Por. literature cytowana w przyp. 1.
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Nawiazanie stosunku pracy z cztonkiem zarzadu spotki powoduje powstanie
z mocy art. 56 k.c. takich obowiazkdéw pracowniczych, ktore ksztattuje wola
stron stosunku pracy, oraz znacznie szerszej od nich grupy obowiazkow, ktore
tworza sfer¢ normatywna tresci stosunku pracy. Sfera normatywna tresci sto-
sunku pracy ksztalttowana jest przepisami prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.

W pierwszej kolejnosci poddane zostana analizie te obowiazki pracownika
cztonka zarzadu spotki kapitatowe;j, ktore z mocy woli stron nawiazujacych stosu-
nek pracy tworza jego sfer¢ obligacyjna. Strony nawigzujace stosunek pracy moga
wprowadzi¢ do tresci aktu stanowiacego podstawg zatrudnienia cztonka zarzadu
spoiki takze takie elementy, ktdre przepisy prawa pracy uznaja za dyspozytywne.
Akt nawiazujacy stosunek pracy z czlonkiem zarzadu spotki kapitatowej moze tez
konkretyzowac¢ wiele ogélnie sformutowanych pracowniczych obowiazkow usta-
wowych.

Podstawowym obowiazkiem pracownika — czlonka zarzadu spotki — ksztat-
towanym moca woli stron, objetym trescia stosunku pracy, jest — zgodnie z art.
22 § 1 k.p. — obowiazek $wiadczenia pracy okreslonego rodzaju na rzecz spotki
kapitatowe;.

Sktadnik ten ma istotne znaczenie dla bytu prawnego stosunku pracy cztonka
zarzadu spoiki kapitatowej, bez wzgledu na podstawe jego nawiazania. Bez spre-
cyzowania w akcie nawigzujacym stosunek pracy rodzaju wykonywanej pracy,
do $wiadczenia ktorej na rzecz spotki zobowiazuje sig cztonek zarzadu spotki,
stosunek pracy nie powstanie. Z tych wzgledow w dalej podejmowanych rozwa-
zaniach musi zosta¢ wyjasniony sposob okreslania rodzaju wykonywanej pracy
w akcie nawiazujacym stosunek pracy, do §wiadczenia ktorego zobowiazuje sig
cztonka zarzadu spotki na rzecz spotki kapitatowe;.

W przepisach prawa pracy nie ma regulacji, ktéra nakazywataby stronom
stosunku pracy w jednolity sposob zdefiniowa¢ w akcie nawiazujacym stosunek
pracy rodzaj wykonywanej pracy-.

Istniejaca w tym zakresie praktyka pozwala na stwierdzenie, ze sposoby okre-
slania rodzaju pracy w aktach kreujacych stosunek pracy sa roznorodne. Pole-
gaja na opisaniu wykonywanych przez pracownika pewnych czynnosci, funkcji
realizowanej na odpowiednim stanowisku pracy, wskazaniu stanowiska pracy,
zawodu, a nawet specjalno$ci. Strony stosunku pracy moga zatem w rdzny spo-
sob konkretyzowa¢ w akcie nawiazujacym stosunek pracy rodzaj wykonywanej
pracy.

Okreslenie rodzaju wykonywanej pracy w akcie kreujacym stosunek pracy
ma dla sfery obowiazkow pracowniczych, takze z innego niz dotychczas wskazy-
wanego powodu, donioste znaczenie. Zgodnie z art. 22 § 1 k.p., pracownik ma
obowiazek $wiadczenia na rzecz pracodawcy tylko takiego rodzaju pracy, ktora

3Por. H. Lewandowski: Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy. War-
szawa 1977, s. 60 1 nast.
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okreslit akt nawiazujacy stosunek pracy. Precyzyjne zdefiniowanie rodzaju pracy
w akcie nawiazujacym stosunek pracy w daleko idacy sposéb ogranicza wszel-
kie watpliwosci, ktore moga powsta¢ w konkretnej sytuacji, przede wszystkim
przy sposobnosci dokonywania przez pracodawce oceny wykonywania przez pra-
cownika tego podstawowego obowiazku, objetego trescia stosunku pracy.

Sposobu okreslenia rodzaju pracy wykonywanej przez cztonka zarzadu spot-
ki kapitatlowej w akcie nawiazujacym stosunek pracy mozna by zatem poszuki-
wa¢é wsrdd dotychezas wskazanych, wypracowanych przez praktyke prawa pra-
cy metod.

Zastanowi¢ si¢ teraz nalezy nad tym, czy taka swoboda stron w zakresie
wyboru sposobu okreslenia rodzaju pracy w akcie nawigzujacym stosunek pra-
cy ma miejsce takze w przypadku zatrudnienia cztonkéw zarzadu spotki kapita-
fowe;j.

Rozwazania w tym zakresie nalezy rozpocza¢ od stwierdzenia, ze spotki ka-
pitatlowe maja ustawowo okres§lony ustrdj (strukture organizacyjna). Zarzad spot-
ki kapitatowej nalezy do obligatoryjnych organdéw spotki. Cztonkowie zarzadu spot-
ki kapitatowej sprawuja wigc funkcje w obligatoryjnym organie osoby prawne;.
Ze wzgledu na miejsce, jakie w strukturze organizacyjnej kazdej spotki kapitato-
wej zajmuje zarzad spotki, kodeks spotek handlowych oraz inne akty wewnatrz-
spotkowe okreslily jego kompetencje. Kompetencje zarzadu spotki kapitatowej
realizowane sa — zgodnie z teoria organow osoby prawnej — przez osoby pet-
nigce funkcje w zarzadzie spoiki, ktore z prawnego punktu widzenia realizuja
wolg spotki. Dziatania cztonkéw zarzadu spotki uznane zostang za dziatania spotki
kapitalowej dopiero wowczas, gdy podjete zostang w granicach kompetencji za-
rzadu spotki.

Na blizszg uwagg, ze wzgledu na rozpatrywang w tym opracowaniu proble-
matyke, zastuguja obowiazki cztonkéw zarzadu spotki uregulowane przede wszyst-
kim w kodeksie spolek handlowych oraz w postanowieniach aktow wewnatrz-
spotkowych, okreslone ustawowym zwrotem ,,obowiazki prowadzenia spraw
spotki”.

W literaturze prawa handlowego panuje zgodne zapatrywanie co do tego, ze
zakres tre$ci ustawowego zwrotu ,,obowiazki prowadzenia spraw spotki” jest bar-
dzo szeroki. Stopien ogolnosci sformutowania tego zwrotu ustawowego zdaje si¢
sugerowac, ze regulacja kodeksu spotek handlowych w tym zakresie ma wy-
czerpujacy charakter. Wskazana sugestia ustawowa jest jednak mylaca. Wy-
ktadnia systemowa i celowoSciowa przepisow kodeksu spotek handlowych, regu-
lujacych obowiazki cztonkoéw zarzadu do prowadzenia spraw spotki, prowadzi do
wniosku, ze obowiazki te nie zostaly w ustawie wyczerpujaco uregulowane. Ist-
niejaca w tym zakresie regulacja kodeksu spotek handlowych stanowi podstawe
do sformutowania normatywnej zasady domniemania kompetencji zarzadu spotki
we wszystkich sprawach zwiazanych z prowadzeniem spotki, z wyjatkiem tych,
ktore zostaly expressis verbis zastrzezone w ustawie lub w aktach badz w ak-
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tach wewnatrzspotkowych do wytacznej kompetencji innych niz zarzad organéw
spotki®.

Wskazane regulacje prawa handlowego wytyczaja zatem zakres powinnego
zachowania osoby sprawujacej funkcj¢ czlonka zarzadu spolki kapitalowe;.

Omawiane regulacje prawa handlowego stanowia zarazem konieczne i wy-
starczajace umocowanie do sprawowania funkcji cztonka zarzadu spotki kapita-
towej. Bez takiego umocowania prawnego nie bytoby zatem prawnych mozliwo-
$ci dziatania osob sprawujacych funkcje w organie osoby prawne;j.

Na podstawie przeprowadzonych rozwazan sformutowa¢ mozna poglad, ze
istniejaca w praktyce prawa pracy swoboda okres§lania rodzaju wykonywanej
pracy w aktach nawiazujacych stosunek pracy w odniesieniu do cztonkéw zarza-
du spolek kapitalowych ulega znacznemu ograniczeniu. Ograniczenia te — moim
zdaniem — plyna ze wskazanych przepisow prawa handlowego, ktore reguluja
ustroj i strukturg organizacyjna spotek kapitalowych oraz okreslaja kompetencje
cztonkéw zarzadu spotki.

Rozpatrujac sposob definiowania rodzaju wykonywanej pracy w aktach na-
wiazujacych stosunek pracy z cztonkami zarzadu spotki kapitatowej, uwzglednia-
jac przede wszystkim regulacje prawa handlowego, sformutowa¢ mozna naste-
pujacy poglad. Okreslenie rodzaju pracy w akcie nawiazujacym stosunek pracy
z cztonkiem zarzadu spotki kapitatowej musi wskazywac te czynnosci, ktore mu-
sza by¢ wykonywane, zgodnie z regulacjami prawa handlowego, na stanowisku
cztonka zarzadu spotki. Wykonywanie przez czlonkdéw zarzadu czynnosci wcho-
dzacych w zakres rodzaju pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. musi by¢ przede
wszystkim wykonywaniem uprawnien i obowiazkow wchodzacych w zakres kom-
petencji zarzadu spotki. Takie zachowania cztonkéw zarzadu spotki w ramach
stosunku pracy stwarzaja mozliwosci realizacji ptynacego z kodeksu spotek han-
dlowych ustawowego obowiazku prowadzenia spraw spotki.

Przepisy wewnatrzspotkowe moga tez uzaleznia¢ powolanie na stanowisko
czlonka zarzadu spotki od posiadania przez kandydatéw do sprawowania tej funkcji
stosownych kwalifikacji. Ze wzgledu na funkcje cztonkow zarzadu spotki kwalifi-
kacje te musza by¢ rozumiane bardzo szeroko. W zakres tego pojecia moga wcho-
dzi¢ nie tylko formalnie stwierdzone wyksztatcenie, ale takze zdobyte doswiadcze-
nie zawodowe i potrzebne umiejgtnosci do sprawowania tej funkcji. Wtasciwosci
psychofizyczne kandydata, predyspozycje psychiczne oraz zdolnos¢ do wykonywa-
nia danych czynnos$ci moga takze, oprocz juz wymienionych, wchodzi¢ w zakres
pojecia kwalifikacji koniecznych do sprawowania funkcji cztonka zarzadu spotki.

Jezeli przepisy wewnatrzspotkowe uzalezniaja powierzanie funkcji cztonka
zarzadu spotki od posiadanych kwalifikacji, okre§lonych w przedstawiony sposob,

“Por. A. Kidyba: Kodeks spotek handlowych. Komentarz. T. 11 2. Wyd. 3. Krakow 2005,
s. 786 wraz z cytowana tam literatura i orzecznictwem.
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to uznaé nalezy, ze w akcie nawigzujacym stosunek pracy z cztonkiem zarzadu
spotki definicja rodzaju pracy obejmuje takze wskazane kwalifikacje.

W konkluzji przeprowadzonych rozwazan stwierdzi¢ nalezy, ze na rodzaj pra-
cy cztonka zarzadu spoltki skladajq si¢ takie czynnosci, ktére z mocy regulacji
prawa handlowego musza by¢ realizowane przez osoby petniace funkcje na sta-
nowiskach cztonkow zarzadu spotki. Do wykonywania tych czynno$ci przez oso-
by powotane do sprawowania funkcji czlonka zarzadu moga okaza¢ sig¢ takze
pomocne pewne kwalifikacje, ktore regulacje wewnatrzspotkowe moga uznawac
za niezbedna przestanke dla objecia funkcji cztonka zarzadu spoiki.

Regulacje prawa handlowego wylaczaja zatem swobodg stron nawiazuja-
cych stosunek pracy w zakresie sposobu okreslenia rodzaju pracy cztonka zarza-
du spotki kapitatlowej. W kazdym akcie nawiazujacym stosunek pracy z czton-
kiem zarzadu spoétki okreslenie rodzaju pracy dokonywane przez strony zawsze
musi by¢ zgodne ze wskazanymi regulacjami prawa handlowego.

Okreslenie rodzaju pracy czlonka zarzadu spotki w akcie nawiagzujacym sto-
sunek pracy w sposob odbiegajacy od unormowan prawa handlowego niesie
z soba daleko idace konsekwencje dla sfery bytu prawnego stosunku pracy. Po-
legaja one na tym, ze w akcie nawiazujacym stosunek pracy z cztonkiem zarzadu
spoiki nie zostanie woéwczas sprecyzowany rodzaj pracy. Brak okreslenia rodzaju
wykonywanej pracy w akcie nawiazujacym stosunek pracy wywiera taki skutek,
ze stosunek pracy z cztonkiem zarzadu spétki nie powstanie. Jest tak dlatego, ze
cztonek zarzadu spotki musi wykonywaé wymienione w prawie handlowym obo-
wiazki zwiazane z petniong funkcja w zarzadzie spotki. Bez wykonywania tych,
okreslonych w prawie handlowym, obowiazké6w niemozliwe jest pelnienie funkcji
cztonka zarzadu spotki. Wykonywanie obowiazkoéw cztonka zarzadu spoiki, ure-
gulowanych w prawie handlowym, moze by¢ realizowane nawet bez istnienia
stosunku pracy. Jezeli natomiast dochodzi do nawiazania stosunku pracy z czton-
kiem zarzadu spotki kapitatowej, to uregulowane w prawie handlowym obowiazki
cztonka zarzadu spotki musza, zgodnie z art. 22 § 1 k.p., mie¢ normatywna kwa-
lifikacj¢ rodzaju pracy. Stosunek pracy nawiazany z cztonkiem zarzadu spotki
zawsze musi stwarza¢ prawne mozliwosci wykonywania funkcji w organie spot-
ki. Okreslenie rodzaju pracy w akcie nawiazujacym stosunek pracy z cztonkiem
zarzadu spotki, w sposob nieuwzgledniajacy w tym zakresie regulacji prawa han-
dlowego, uniemozliwia wykonywanie funkcji cztonka zarzadu spotki. Bez uprzed-
niego istnienia stosunku prawnego, powstajacego z chwila powierzenia funkcji
cztonka w zarzadzie spotki, nie moze powstac stosunek pracy, ktorego przedmio-
towo istotnym sktadnikiem jest wykonywanie obowiazkow cztonka zarzadu spoiki.

Stosunek pracy cztonka zarzadu spotki nie moze stanowi¢ wytacznej podsta-
wy do sprawowania funkcji w organie osoby prawnej i ,,zastgpowac” stosunku
prawnego, powstajacego z chwila powierzenia funkcji cztonka zarzadu®.

S Por. A. Now ak: Skutki prawne..., s. 16—17.
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Przeprowadzone rozwazania, dotyczace sposobu okre$lania rodzaju pracy
cztonka zarzadu spotki w akcie nawiazujacym stosunek pracy, wykazaty tez toz-
samos$¢ niektorych obowiazkoéw ptynacych z regulacji prawa handlowego z obo-
wiazkami pracowniczymi czlonkéw zarzadu spotek kapitatowych. Potwierdzity
takze funkcjonalne powiazania istniejace migdzy tymi tozsamymi obowiazkami,
nalezacymi przeciez do dwdch roznych sfer normatywnych w statusie prawnym
cztonka zarzadu. Te funkcjonalne powiazania, w rozpatrywanej sytuacji, polegaja
na tym, ze Swiadczenie przez cztonka zarzadu pracy okreslonego rodzaju na rzecz
spotki w ramach stosunku pracy stuzy przede wszystkim wykonywaniu obowigz-
kow zwiazanych ze sprawowang funkcja w organie osoby prawnej. Analiza roz-
patrywanej kategorii obowiazkow cztonkdéw zarzadu spotki potwierdzita takze za-
sadnos¢ gloszonej tezy o stuzebnej roli regulacji prawa pracy w statusie cztonka
zarzadu sp6tki wobec unormowan prawa handlowego.

Obowiazki pracownicze cztonka zarzadu spotki powstaja z mocy art. 56 k.c.
jako skutek nawiazania stosunku pracy takze w sferze normatywnej stosunku
pracy. W porownaniu z obowiazkami pracowniczymi, ksztattowanymi moca woli
stron nawiazujacych stosunek pracy, obowiazki ze sfery normatywnej tworza znacz-
nie szersza i bardziej ztozona pod wzgledem regulacji prawnej grupe obowiazkow.

Obowiazki pracownicze, wchodzace w sfer¢ normatywna tresci stosunku
pracy, uregulowane sa w aktach prawnych w prawnokonstytucyjnym znaczeniu.
Przyjmujac kryterium hierarchicznego uporzadkowania systemu aktow ustano-
wionego w art. 9 k.p., w pierwszej kolejnosci nalezy wymieni¢ regulacje kodeksu
pracy oraz innych przepisow szczegolnych.

Niektore z obowiazkoéw pracownika, uregulowane aktami prawnymi w praw-
nokonstytucyjnym znaczeniu, wystepuja w kazdym stosunku pracy z uwagi na to,
ze maja powszechny charakter.

Podkresli¢ jednak nalezy, ze nawet te obowiazki pracownika, mimo ogdlnosci
ich ustawowych unormowan, dzigki ktorej moga ksztattowac tres¢ kazdego sto-
sunku pracy, zawsze shuza realizacji konkretnego stosunku pracy, a w szczegodl-
nosci realizacji konkretnego rodzaju wykonywanej przez pracownika pracy na
rzecz pracodawcy.

W rozpatrywanej przez nas sytuacji oznacza to, ze nawet te w bardzo og6lny
sposob ustawowo uregulowane obowiazki pracownika, wystepujace w tresci kaz-
dego stosunku pracy, zawsze stuza realizacji podstawowego i konkretnie sprecy-
zowanego w akcie nawiazujacym stosunek pracy pracowniczego obowiazku czton-
ka zarzadu spotki kapitatowej Swiadczenia pracy okreslonego rodzaju na rzecz
spotki kapitatowe;.

Ramowy charakter regulacji ustawowej wielu obowiazkdéw pracowniczych,
tworzacych sfer¢ normatywna tresci stosunku pracy, wymaga ich rozwinigcia
i konkretyzacji w aktach nalezacych do autonomicznych zroédet prawa pracy. Nor-
my autonomicznego prawa pracy, dzigki powigzaniom tre$ciowym istniejacym
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w systemie zrodel prawa pracy, stuza realizacji norm prawnych wyzej stojacych
w hierarchii tego systemu. A zatem, bez tre§ciowego rozwinigcia w aktach nale-
zacych do autonomicznych zrédel prawa pracy norm prawnych w prawnokon-
stytucyjnym znaczeniu, nie jest mozliwa realizacja takiej normy prawnej.

Regulacje obowiazkdéw pracowniczych, zawarte w aktach nalezacych do au-
tonomicznych zrodet prawa pracy, nie moga jednak tworzy¢ nowych, nieprzewi-
dzianych w ustawach obowiazkow pracowniczych ani tez rozszerza¢ zakresu pra-
cowniczych obowigzkoéw ustawowych.

Ustawowo dopuszczone prawdopodobienstwo rozwinigcia (konkretyzacji) nie-
ktorych obowiazkow pracownika w aktach nalezacych do autonomicznych Zrodet
prawa pracy stwarza prawne mozliwosci adekwatnego uksztalttowania obowiaz-
kéw pracownika, przede wszystkim do jego warunkdéw zatrudnienia, a zwlaszcza
do konkretnego rodzaju wykonywanej pracy, okreslonego w akcie nawigzujacym
stosunek pracy.

Wsrod aktow nalezacych do autonomicznych zrodet prawa pracy szczegolna
rol¢ w regulacji obowiazkdéw pracowniczych cztonkow zarzadu spotki odgrywaja
statuty spolek akcyjnych. Statut spotki akcyjnej jest w hierarchicznym systemie
autonomicznych zrodet prawa pracy waznym aktem ksztattujacym status cztonka
zarzadu spotki, takze jego sfery pracowniczej.

Regulacja ustawowa ksztattowania tresci statutu spotki akcyjnej stwarza, naj-
dalej idace, prawne mozliwosci do regulacji obowiazkdéw pracowniczych czton-
kéw zarzadu spotki, w sposob pozwalajacy na uwzglednienie partykularnych inte-
resoOw konkretnej spotki akcyjnej. To wlasnie normy statutowe moga, w grani-
cach okreslonych w ustawie, uregulowaé obowiazki cztonkow zarzadu spotki
w sposob adekwatny do realizacji celow dziatania spoiki, ksztattujac stosownie
do nich ich warunki zatrudnienia tej grupy pracownikow’.

Dotychczasowa analiza obowiazkéw pracowniczych cztonkoéw zarzadu
spotek kapitalowych przeprowadzona zostala w plaszczyznie aktow tworzacych
system zrodel prawa pracy.

Problematyka obowiazkoéw pracowniczych cztonkéw zarzadu spotki kapitato-
wej, powstajacych w sferze normatywnej ich stosunku pracy, wymaga takze —
moim zdaniem — rozwazenia w plaszczyznie regulacji prawa handlowego. Takie
podejscie do badanej problematyki jest konsekwencja ptynaca ze sformulowane;j
w tym opracowaniu tezy wytyczajacej kierunek prowadzonych rozwazan o do-
minujacej roli prawa handlowego w regulacji statusu prawnego cztonkoéw zarza-
du spoétek kapitatowych. Chodzi mianowicie o wyjasnienie — podobnie jak to
miato miejsce w przypadku rozpatrywania problematyki obowiazkdéw pracowni-

®Por. K. Opatek, J. Wroblewski: Zagadnienia teorii prawa. Warszawa 1969, s. 87
i nast.

" Por. A. Nowak: Statut spotki akcyjnej jako zZrédlo prawa pracy. W: ,,Z Problematyki Pra-
wa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 15. Red. A. N o wak. Katowice 2002, s. 20 i nast.
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czych powstajacych w sferze obligacyjnej tresci stosunku pracy — czy 1 jaki
wplyw na obowiazki pracownicze, powstajace w sferze normatywnej stosunku
pracy czlonkoéw zarzadu spotki, wywieraja regulacje prawa handlowego.

Przepisy prawa handlowego naktadaja na cztonkow zarzadu spotek kapitato-
wych wiele obowiazkow, zwiazanych ze sprawowaniem funkcji w organie osoby
prawnej. Obowiazki, o ktorych mowa, nalozone sa na cztonkéw zarzadu spotki
nie z uwagi na to, ze ci pozostaja w stosunku pracy, ale przede wszystkim ze
wzgledu na to, ze sprawuja funkcje w organie osoby prawnej. Obowiazki te moga
rowniez by¢ uznane za obowiazki pracownicze dlatego, ze stuza realizacji wyko-
nywania pracy okreslonego rodzaju przez cztonka zarzadu spotki na rzecz spotki,
do $wiadczenia ktorej zobowiazat si¢ cztonek zarzadu z chwila nawiagzania sto-
sunku pracy. Kazdy, nakazany przepisami prawa handlowego, obowiazek, ktore-
go trescia sa powinne zachowania zwigzane z wykonywaniem funkcji cztonka
zarzadu spotki kapitatowej, jest wigc objety trescia stosunku pracy.

Z przedstawionych uwag wynika, ze obowiazki pltynace z prawa handlowe-
go, nakazujace powinne zachowania zwiazane ze sprawowaniem funkcji w orga-
nie spotki, wchodza rowniez w zakres sfery normatywnej tresci stosunku pracy
cztonka zarzadu spotki.

Na podstawie przeprowadzonych wywodow zasadny wydaje si¢ poglad, ze
przepisy prawa handlowego wywieraja daleko idacy wplyw na obie sfery (tzn.
obligacyjna i normatywna) stosunku pracy cztonkow zarzadu spotki.

Wplyw ten polega na tym, ze:

1. Podstawowy obowiazek pracowniczy cztonka zarzadu spotki, objety tre-
$cia stosunku pracy, tj. rodzaj wykonywanej pracy na rzecz spoiki, jest okreslony
przepisami prawa handlowego. Strony nawiazujace stosunek pracy nie moga
w sposob odbiegajacy od regulacji prawa handlowego w akcie nawiazujacym
stosunek pracy okresli¢ rodzaju wykonywanej pracy.

2. Ogolnie uregulowane pracownicze obowiazki ustawowe, wystepujace
w tre$ci kazdego stosunku pracy, ktore zawsze shuza realizacji podstawowego
obowiazku pracowniczego objetego trescia stosunku pracy, tj. $wiadczenia przez
pracownika pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy — stuza takze re-
alizacji celow zawartych w prawie handlowym, zwiazanych ze sprawowaniem
funkcji w zarzadzie spotki.

3. Obowiazki pracownicze, zarowno te, ktdrym przepisy prawa pracy przy-
znaja charakter dyspozytywny, jak i te, ktore zezwalaja w granicach zakreslo-
nych przez ustawy na rozwinigcie ich tre§ci w akcie nawiazujacym stosunek
pracy z czlonkiem zarzadu spotki, zawsze musza stuzy¢ realizacji celow nakaza-
nych w przepisach prawa handlowego, zwiazanych ze sprawowaniem funkcji
cztonka zarzadu.
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Bezprawnos$¢ zachowania cztonka zarzadu spoiki, jako przestanka cywilno-
prawnej odpowiedzialno$ci odszkodowawczej, zostata sformutowana w art. 299
§ 1 k.s.h.iart. 483 § 1 k.s.h.

Cytowane przepisy kodeksu spotek handlowych zawieraja w pewnym zakre-
sie tozsamy zwrot ustawowy, stuzacy okresleniu jednego z rodzajow bezprawne-
go dziatania lub zaniechania cztonka zarzadu spotki.

Zarowno czlonkowie zarzadu spoltki z ograniczona odpowiedzialno$cia, jak
tez cztonkowie zarzadu spotki akcyjnej ponosza odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza
za dziatania lub zaniechania sprzeczne z prawem. Wykladnia zwrotu ustawowe-
g0 ,,dziatania lub zaniechania sprzeczne z prawem” zmierza do ustalenia, ktorym
zachowaniom cztonka zarzadu spotki, naruszajacym pewne nakazy lub zakazy,
moze by¢ przypisana bezprawnosc.

W nauce prawa handlowego za dominujacy mozna uzna¢ poglad, zgodnie
z ktorym w zakresie zwrotu ,,dzialania lub zaniechania sprzeczne z prawem”
mieszcza si¢ wszelkie dziatania lub zaniechania cztonkow zarzadu spotki kapitato-
wej, ktore naruszaja przepisy powszechnie obowiazujacego prawa®.

Wyktadnia zwrotu kodeksu spotek handlowych ,,przepisy powszechnie obo-
wiazujacego prawa” prowadzi do wniosku, ze bezprawne dziatania cztonkoéw za-
rzadu spotki musza narusza¢ normy zawarte w aktach prawnych stanowionych
przez panstwo, przede wszystkim ustaw, prawa unijnego bezposrednio stosowa-
nego, ratyfikowanych umow mi¢dzynarodowych oraz rozporzadzen wydawanych
na podstawie ustawy i w celu jej wykonania.

W zakresie analizowanego zwrotu mieszcza si¢ dziatania lub zaniechania czton-
kéw zarzadu naruszajace normy wymienionych aktow prawnych, regulujacych
nie tylko materie z zakresu prawa handlowego czy prawa cywilnego.

Bezprawne zachowanie cztonkow zarzadu spotki moze takze naruszac nor-
my prawne zawarte w aktach nalezacych do réznych galgzi prawa. Analizowane
przepisy kodeksu spotek handlowych nie okreslaja przeciez, jaki rodzaj dziatalno-
$ci prowadzonej przez cztonkow zarzadu, ktory naruszyt porzadek prawny, stano-
wi konieczna przestanke do powstania odpowiedzialnosci odszkodowawczej, po-
noszonej zgodnie z regulacja kodeksu spotek handlowych.

Przedstawiona koncepcja wyktadni zwrotu ,,dziatania lub zaniechania sprzeczne
z prawem” dla rozpatrywanej w tej czgs$ci opracowania problematyki prowadzi
takze do wniosku, ze bezprawne zachowanie czlonka zarzadu spotki moze by¢
naruszeniem przez tegoz norm prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.

8 Por. E. Ptonka: Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza czlonkéw zarzqdu spotki kapitato-
wej wobec spotki. . Kwartalnik Prawa Prywatnego” 1994, nr 2, s. 207; A. Kidyb a: Kodeks spotek
handlowych..., s. 786 wraz z cytowana tam literatura i orzecznictwem.

2 Z Problematyki Prawa Pracy...
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Normatywna kwalifikacja, dokonywana w ptaszczyznie odpowiedzialno$ci od-
szkodowawczej, bezprawnych zachowan cztonka zarzadu spotki naruszajacych
wylacznie normy prawne w prawnokonstytucyjnym znaczeniu, nalezace do in-
nych niz prawo pracy galezi prawa, nie powinna w zasadzie nasuwac powazniej-
szych watpliwos$ci.

Natomiast watpliwosci co do normatywnej kwalifikacji zachowan cztonka
zarzadu w plaszczyznie odszkodowawczej moga powsta¢ wowczas, gdy taki bez-
prawny czyn narusza zaro0wno normy prawa handlowego, jak tez normy nalezace
do prawa pracy.

Rozpatrywana sytuacja jest nastepstwem tozsamosci niektoérych obowiazkow,
zwigzanych ze sprawowaniem funkcji w organie osoby prawnej, z obowiazkami
pracowniczymi, ktore powstaja z chwila nawiazania stosunku pracy przez czton-
ka zarzadu spoftki.

Zastanowi¢ si¢ trzeba nad tym, jaka powinna by¢ normatywna kwalifikacja
takich zachowan cztonka zarzadu spotki kapitatowej. Rozstrzygnigcie tej kwestii
ma istotne znaczenie zarowno dla ochrony interesow spolki kapitalowej, jak tez
dla cztonka zarzadu spotki. Kwalifikacja prawna przedstawionych zachowan czton-
ka zarzadu oznacza w konsekwencji wskazanie roszczenia, za pomoca ktérego
spoltka kapitalowa bedzie dochodzita naprawienia wyrzadzonej szkody przez czton-
ka zarzadu.

Uwazam, ze ocena prawna interesujacych nas w tym miejscu zachowan
cztonka zarzadu spotki powinna zosta¢ dokonana zgodnie ze sformutowana na
wstegpie opracowania reguta normatywna, ksztaltujaca wzajemny stosunek norm
tworzacych status prawny cztonkoéw zarzadu spotki. Reguta normatywna, o kto-
rej mowa, wyznacza w statusie prawnym cztonkow zarzadu spotki normom pra-
wa pracy jedynie drugoplanowa, shuzebna rolg¢ wobec unormowan prawa handlo-
wego.

Normy prawa pracy pozostaja jednakze w funkcjonalnym zwiazku ze sto-
sunkiem prawnym, powstatym z chwilg powierzenia funkcji w organie osoby
prawne;j.

Z dotychczasowych wywodow przeprowadzonych w tym opracowaniu, kto-
rych przedmiotem byta analiza funkcjonalnych powiazan istniejacych w statusie
prawnym cztonka zarzadu migedzy normami prawa pracy a normami prawa han-
dlowego, wypada teraz przypomnie¢ te funkcjonalne powiazania, ktére — moim
zdaniem — wspieraja zasadno$¢ sformutowania tezy.

Stuzebna rola norm prawa pracy w statusie prawnym czlonka zarzadu spotki
kapitalowej polega na tym, ze wykonywanie przez cztonka zarzadu obowiazkoéw
pracowniczych shuzy realizacji pelnienia funkcji w organie osoby prawnej. Rodzaj
wykonywanej pracy cztonka zarzadu okreslaja wylacznie normy prawa handlo-
wego 1 moze ona by¢ §wiadczona w ramach stosunku pracy tylko wowczas, gdy
jest petniona funkcja cztonka zarzadu spotki. Stosunek prawny regulowany nor-
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mami prawa handlowego, powstajacy z chwila powierzenia funkcji cztonka za-
rzadu w spoéltce kapitatowej, modyfikuje w sposob odbiegajacy od powszechnego
prawa pracy wiele elementéw struktury normatywnej stosunku pracy cztonka
zarzadu spolki.

Stosujac wskazang regute, dla normatywnej oceny interesujacych nas w tym
miejscu zachowan cztonka zarzadu spotki sformutowa¢ mozna poglad, ze bez-
prawne dziatanie cztonka zarzadu spotki, polegajace na naruszeniu norm prawa
handlowego i norm prawa pracy, stanowi przestanke odpowiedzialnosci odszko-
dowawczej, okreslona przepisami kodeksu spotek handlowych. Wynika z niego
w dalszej konsekwencji, ze cztonek zarzadu spotki kapitatowej, naruszajacy swym
zachowaniem normy prawa handlowego i normy prawa pracy, poniesie wylacz-
nie odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza uregulowana przepisami kodeksu spotek
handlowych.

Wysunigta teza moze nasuwaé pewne watpliwosci, jesli si¢ wezmie pod uwage
strukture systemu norm regulujacych stosunki zwiazane ze swiadczeniem pracy,
uksztattowana regulacja art. 9 k.p. Ze struktury tej wynika, ze system norm re-
gulujacych stosunki zwiazane ze $wiadczeniem pracy jest, pod wieloma wzgleda-
mi, bardziej ztozony od systemu norm nalezacych do zrédet prawa handlowego.
Jednym z przejawow tej ztozonosci jest regulacja stosunkdéw zwiazanych ze $wiad-
czeniem pracy przez grupe aktow, wlasciwych tylko prawu pracy, niewystepuja-
cych natomiast w systemie zrodet prawa handlowego. W zwiazku z tym moze
zaistnie¢ taka sytuacja, w ktorej cztonek zarzadu spotki naruszy swym zachowa-
niem tylko normy zawarte w aktach nalezacych do autonomicznych zrodet pra-
wa pracy, niewystgpujacych w prawie handlowym.

Zastanowi¢ sig teraz nalezy nad tym, jaka powinna by¢ normatywna kwalifi-
kacja takich zachowan cztonka zarzadu sp6iki, ktore polegaja jedynie na narusze-
niu obowiazkow pracowniczych, uregulowanych w aktach nalezacych do auto-
nomicznych zrodet prawa pracy.

Dokonujac normatywnej oceny takich zachowan cztonka zarzadu spoiki je-
dynie w ptaszczyznie ksztaltowanej przez normy prawa pracy, nalezatoby dojs¢
do wniosku, ze spetniona zostata jedna z przestanek koniecznych do powstania
pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej. Oznaczatoby to, ze w rozpatrywane;j
sytuacji czlonek zarzadu spotki moze ponosi¢ jedynie pracownicza odpowiedzial-
no$¢ materialna, ktora powstata w sferze stosunku pracy. Nie bedzie natomiast,
w takiej sytuacji, ponosit odpowiedzialno$ci odszkodowawczej, uregulowanej prze-
pisami prawa handlowego, dlatego ze nie wystapita podstawowa przestanka tej
odpowiedzialno$ci, tzn. bezprawnos$¢ zachowania, polegajaca na naruszeniu norm
prawa handlowego’.

®Por. L. Pisarczyk: Pracownicza odpowiedzialnos¢ cztonkow zarzqdu w spotkach kapi-
tatowych. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999, z. 1, s. 24—25; 1 d e m: Zatrudnianie czton-
kow zarzqdu spélek kapitalowych. Warszawa 2000, s. 137 i nast.
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Akceptacja takiego pogladu nie wydaje si¢ wszakze mozliwa do przyjecia
z punktu widzenia statusu czlonka zarzadu spotki, a zwtaszcza ptynacej z niego
reguly, okreslajacej relacje i funkcjonalne zwiazki zachodzace migdzy normami
prawa handlowego i prawa pracy.

Traktujac zatem status czlonka zarzadu jako pewna catos¢, biorac pod uwa-
g¢ rowniez normatywna zasade okreslajaca wzajemne relacje migdzy normami
prawa handlowego i prawa pracy w tym statusie, mozna dokona¢ odmiennej od
poprzednio przedstawionej kwalifikacji prawnej zachowan czlonka zarzadu spot-
ki, ktore naruszaja normy aktow ze sfery autonomicznego prawa pracy.

Rozwazania przeprowadzone juz w tym opracowaniu, dotyczace roli autono-
micznych zrodet prawa pracy w ksztattowaniu statusu pracowniczego czlonka
zarzadu spotki, pozwolity na sformutowanie pewnych pogladow, ktore maja istot-
ne znaczenie dla rozstrzyganej w tym miejscu problematyki.

Normy zawarte w aktach nalezacych do autonomicznych zrédet prawa pra-
cy, ustanawiajace pewne obowiazki pracownicze, jedynie rozwijaja regulacje usta-
wowe. Nie moga normy autonomicznego prawa pracy tworzy¢ nowych ani tez
rozszerza¢ ustawowych obowiazkoéw pracowniczych. Normy autonomicznego pra-
wa pracy petnia zatem funkcje instrumentalna, tzn. sa narzedziem stluzacym do
wdrozenia i realizacji norm prawnych, wyzej stojacych w hierarchii aktow two-
rzacych system prawa pracy. Nie maja wigc samodzielnego charakteru w kre-
owaniu obowiazkow pracowniczych, ale bez ich ustanowienia nie bytaby mozli-
wa tresciowa realizacja norm prawnych wyzszego rz¢du, majacych ogdlniejszy
charakter'.

Wymagajacy szczegdlnego podkreslenia niesamodzielny oraz instrumentalny
charakter tych norm pozwala — moim zdaniem — na postawienie tezy, ze naru-
szenie norm zawartych w aktach ze sfery autonomicznych zrédel prawa pracy
implikuje naruszenie norm ogolnych, ktére sa podstawa ich wydania.

Zastanowi¢ si¢ teraz nalezy nad tym, czy naruszenie norm autonomicznego
prawa pracy wywiera skutki tylko w sferze objetej regulacja prawa pracy, czy
tez skutki tego naruszenia oddziatuja takze na sferg¢ prawa handlowego.

Podejmujac probg wstepnego rozwazenia przedstawionego zagadnienia, na-
lezy wzia¢ pod uwage normatywna zasade ptynaca ze struktury statusu prawne-
go czlonka zarzadu spotki kapitatowe;.

Ze wskazanej zasady dla rozpatrywanej problematyki ptynie nakaz uwzgled-
nienia roli norm autonomicznego prawa pracy oraz funkcjonalnych powiazan, za-
chodzacych w niejednolitej normatywnie badanej konstrukcji prawne;j.

Stosowanie omawianej zasady prowadzi do wniosku, Ze naruszenie norm au-
tonomicznego prawa pracy co najmniej zaktoca prawidtowe realizowanie funkcji

0 Por. E. Chmielek: Zrédla prawa pracy (Zagadnienie hierarchii norm prawnych). War-
szawa—Krakow 1980, s. 84 i nast.
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cztonka zarzadu spotki kapitatlowej, dlatego ze nakazy powinnego zachowania,
okreslone w tych normach, sa jednym ze $rodkow prawnych stuzacych realizacji
tego celu. Tej roli norm autonomicznego prawa pracy w sprawowaniu funkcji
cztonka zarzadu spotki kapitalowej nie podwaza bynajmniej to, Ze normy autono-
micznego prawa pracy odgrywaja jedynie stuzebna rol¢ w sprawowaniu tej funk-
cji oraz ich udziat jest relatywnie niewielki.

Istotne znaczenie dla dalszych rozwazan bgdzie miato wyjasnienie oddziaty-
wania norm prawa handlowego na ksztalt regulacji norm autonomicznego prawa
pracy, ktore tworza status prawny czlonka zarzadu spotki kapitatowe;.

Z dokonanych juz ustalen w poprzedniej czgsci opracowania wynika, ze nor-
my prawa handlowego modyfikuja tres$¢ stosunku pracy cztonkdéw zarzadu spotki
kapitatlowej w taki sposob, aby normy prawa pracy (réwniez autonomicznego
prawa pracy) zawsze stuzyly realizacji podstawowego celu, jakim jest sprawo-
wanie funkcji w organie osoby prawnej. Modyfikacje, o ktorych mowa, polegaja
nie tylko na odmiennym od typowego stosunku pracy w ksztaltowaniu niektorych
elementow tej konstrukeji, tozsamosci wielu obowiazkow, ale nawet na wytacze-
niu z tej konstrukcji niektorych elementow, ze wzgledu na koniecznos¢ realizacji
przez normy prawa pracy celow wyznaczonych przez dominujace normy prawa
handlowego.

Przedstawione sposoby modyfikacji przez normy prawa handlowego wielu
obowiazkow pracowniczych cztonkow zarzadu spolek kapitatowych potwierdzaja
tez istnienie zaleznosSci tre§ciowej norm prawa handlowego od norm prawa pra-
cy. Zaleznos¢ tresciowa norm prawa pracy od norm prawa handlowego uzasad-
nia teze¢, ze naruszenie norm autonomicznego prawa pracy implikuje takze naru-
szenie dominujacych w tej konstrukcji norm prawa handlowego.

Skoro naruszenie norm autonomicznego prawa pracy implikuje naruszenie
norm ze sfery prawa handlowego, przeto mozna twierdzié, ze taki czyn nalezy
oceni¢ takze jako bezprawne dziatanie cztonka zarzadu w sferze prawa handlo-
wego. Stwierdzenie takiej bezprawno$ci w plaszczyznie prawa handlowego sta-
nowi jedna z koniecznych przestanek niezbgdnych do powstania cywilnopraw-
nej odpowiedzialnosci cztonka zarzadu spotki, uregulowanej przepisami kodeksu
spotek handlowych. Dodatkowym argumentem wspierajacym zasadnos¢ sformu-
fowanej tezy jest to, ze w odniesieniu do cztonkéw zarzadu spotki kapitatowej naj-
wigkszy udzial w zakresie ksztalttowania praw i obowiazkow stron stosunku pra-
cy, z aktow nalezacych do autonomicznych zrodet prawa pracy, nalezy do norm
statutu spotki. Naruszenie przez cztonka zarzadu statutu spotki jest bezprawnym
dziataniem, ktére — na podstawie przepisow kodeksu spotek handlowych — ma
taka sama normatywna kwalifikacj¢, jak naruszenie innych norm prawnych
w prawnokonstytucyjnym znaczeniu. Oznacza to, ze takze naruszenie norm sta-
tutowych stanowi przestanke odpowiedzialnosci odszkodowawczej, regulowane;j
przepisami kodeksu spotek handlowych.
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Podsumowujac przytoczone uwagi, mozna stwierdzi¢, ze naruszenie przez
cztonka zarzadu spotki kapitalowej norm nalezacych do autonomicznych zrodet
prawa pracy powinno by¢ ocenione zgodnie z normatywna reguly ksztattujaca
w statusie prawnym cztonka zarzadu relacje zachodzace migdzy normami prawa
handlowego prawa pracy.

Sformutowany poglad dotyczacy normatywnej kwalifikacji zachowan czlon-
ka zarzadu sp6lki naruszajacego normy autonomicznego prawa pracy harmonizu-
je z wczesniejszym zapatrywaniem, prezentowanym w tym opracowaniu. Taka
sama reguta normatywna, za pomoca ktorej dokonuje si¢ oceny prawnej zacho-
wan cztonka zarzadu naruszajacego normy prawne, znajduje zastosowanie takze
dla kwalifikacji prawnej zachowan cztonka zarzadu naruszajacego normy autono-
micznego prawa pracy.

v

Rozwazania nad sformutowang w opracowaniu problematyka zmierzaty do
rozstrzygnigcia, czy czlonkowie zarzadu spotki kapitatowej, pozostajacy ze spotka
w stosunku pracy, ponosza oprocz cywilnoprawnej odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej takze pracownicza odpowiedzialno$¢ materialna.

Realizacja tego zamierzenia wymagata poréwnania podstawowej — dla cy-
wilnoprawnej odpowiedzialnosci odszkodowawczej, a takze dla pracowniczej od-
powiedzialno$ci materialnej — przestanki, jaka jest bez watpienia bezprawnos¢
zachowania cztonka zarzadu spotki.

Kwalifikacja bezprawnych zachowan cztonka zarzadu spotki zostata dokona-
na zgodnie z normatywna zasada rzadzaca wzajemnym stosunkiem norm prawa
handlowego i1 prawa pracy w statusie prawnym cztonka zarzadu spotki. Zasada,
o ktérej mowa, przyznaje w statusie prawnym cztonka zarzadu dominujaca role
normom prawa handlowego, przypisujac jednoczesnie normom prawa pracy je-
dynie drugoplanowa, stuzebna role. Wynika wigc z tej zasady nakaz rozpatrywa-
nia problematyki zwigzanej ze stosunkiem pracy cztonka zarzadu spotki zawsze
przez pryzmat dominujacej regulacji prawa handlowego.

Stosowanie tej zasady prowadzi do modyfikacji wielu instytucji prawa pra-
cy w taki sposob, aby mogly one odgrywac swa sluzebna rolg wobec stosunku
prawnego, ktory powstaje z chwila powierzenia stanowiska czlonka zarzadu
spotki. Normy prawa pracy musza stuzy¢ sprawowaniu funkcji w organie osoby
prawne;j.

Stosowanie tej zasady do oceny analizowanych w tym opracowaniu bez-
prawnych zachowan cztonka zarzadu spétki stworzyto podstawe do sformutowa-
nia podstawowej tezy: Kazde zachowanie czlonka zarzadu spoétki kapitatowe;,
naruszajace normy zawarte w przepisach prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.,
zawsze implikuje naruszenie norm prawa handlowego.
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Dla rozpatrywanej w tym opracowaniu problematyki sformutowana teza jest
podstawa wniosku, ze cztonek zarzadu spotki kapitatowej, nawet w razie naru-
szenia tylko norm prawa pracy, zawsze poniesie cywilnoprawng odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza, a nie pracownicza odpowiedzialno§¢ materialna. Czton-
kowie zarzadu spotek kapitalowych nie ponosza wigc materialnej odpowiedzial-
nosci pracowniczej, a za wyrzadzone szkody spolce kapitatlowej odpowiadaja na
zasadach okreslonych w kodeksie spotek handlowych.

Arkadiusz Nowak

Behaviour illegality as an assumption of compensatory liability
of a capital company management board member

Summary

Considerations on the issues raised in this article aimed at determining if the members of the
capital company management board, remaining in a work relationship with the company, apart
from the civil-legal compensatory liability, also have the financial one.

The realization of this aim required a comparison of a basic assumption — both for a civil-
legal compensatory liability, and workers’ financial liability, it being, undoubtedly, behaviour ille-
gality of the company management board member.

The qualification of illegal behaviours of the company management board member was made
according to a normative principle governing a mutual relationship of the trade law norms and
labour law in the legal status of a company management board member. The principle in question,
in the legal status of a company management board member gives a dominant role to the norms,
ascribing, at the same time, a merely secondary and second-rate role to the labour law. Thus, what
derives from this principle is the order of investigating the issues connected with the work rela-
tionship of the company management board member always from the perspective of a dominant
regulation of the trade law.

The application of this principle leads to a modification of many institutions of labour law
so that they could play their ancillary role towards the work relationship which begins the mo-
ment one gets the position of the company management board member. The labour law norms
must serve the performance of function in the legal person’s organ.

The implementation of this principle to the evaluation of illegal behaviours of the company
management board member presented in this work gave the basis for formulating the following
thesis: Each behaviour of the company management board member, violating the norms included
in the labour law regulations in the interpretation of the 9" article of the labour law always im-
plies the violation of the trade law norms.

The thesis formulated here in order to consider the issue in question constitutes the ground
for the conclusion that the capital company management board member, even when it is only the
labour law norms that are violated, will always have a civil-legal compensatory liability, not the
workers’ financial one. Thus the capital company management board members do not have a work-
ers’ financial liability, whereas for the damages done to the capital company are responsible on
the basis of the principles defined in the code of commercial companies.
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Arkadiusz Nowak

L’illégalité du comportement comme donnée de la responsabilité indemnitaire
du membre de I’administration centrale de la société de capitaux

Résumé

Les réflexions menées sur la problématique formulée dans cet article tentent de résoudre si
des membres de 1’administration centrale d’une société de capitaux, liés d’un rapport de travail
avec cette société, encourent, a coté de la responsabilité indemnitaire civile, aussi la responsabilité
matérielle salariale.

La réalisation de ce projet nécessite une comparaison entre une donnée primordiale — de
méme pour une responsabilité indemnitaire civile que pour une responsabilité matérielle salariale
— qu’est sans doute I’illégalité du comportement du membre de 1’administration centrale de la
société.

La qualification des comportements illicites du membre de 1’administration centrale d’une
société est accomplie conformément a la régle normative qui régit le rapport réciproque des nor-
mes juridiques entre le droit commercial et le droit de travail dans la nature juridique d’un membre
de I’administration centrale de la société. La régle en question accorde dans la nature juridique
d’un membre de 1’administration centrale aux normes du droit commercial le réle dominant, en
assignant aux normes du droit de travail une fonction secondaire. Il résulte alors de cette régle une
ordonnance d’interpréter la problématique liée au rapport de travail d’un membre de I’administra-
tion centrale toujours par la biais de la régulation dominante du droit commercial.

L’application de cette régle meéne a la modification de nombreuses institutions du droit de
travail pour qu’elles puissent jouer leur réle serviable envers le rapport juridique qui apparait au
moment de fier le poste d’un membre de I’administration centrale d’une société. Les normes du
droit de travail doivent servir a remplir des fonctions dans 1’organe de la personne morale.

L’application de cette régle a I’évaluation des comportements illicites d’un membre de 1’ad-
ministration centrale, analysés dans cet article, permet a formuler la thése suivante: chaque com-
portement d’un membre de 1’administration centrale de la société de capitaux qui manque aux
régles du code du travail selon I’article 9. du code du travail, implique toujours I’infraction aux
régles du droit commercial.

Pour la problématique examinée dans cet article, la theése formulée permet a conclure que le
membre de I’administration centrale de la société de capitaux, méme dans le cas de déroger aux
normes du droit de travail, encourra toujours la responsabilité indemnitaire civile et non la re-
sponsabilité matérielle salariale. Les membres de 1’administration centrale de la société de capi-
taux n’assument donc pas la responsabilité matérielle salariale et s’ils causent un préjudice ils
sont responsables selon les regles établies dans le code des sociétés commerciales.
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EDYTA ZIETEK

Usprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika w pracy
jako przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony
w Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego

Zgodnie z art. 32 § 1 kodeksu pracy', kazda ze stron stosunku pracy moze
rozwiaza¢ za wypowiedzeniem umowe o prac¢ zawarta na czas nicokreslony.
Z przepisu tego wynika, iz kazde wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace
moze nastapi¢ tylko z uzasadnionych powodow — w przeciwnym razie jest nie-
uzasadnione 1 moze by¢ przez pracownika zakwestionowane przed sadem pracy.

Kodeks pracy nie zawiera katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiadanie
umow o pracg przez pracodawce. Przyczyny uzasadniajace wypowiedzenie umowy
o pracg sa uksztaltowane przede wszystkim przez praktyke sadowa. Problem
zasadnosci wypowiedzenia byt wielokrotnie przedmiotem zainteresowania Sadu
Najwyzszego, ktorego orzeczenia pozwolity zdefiniowac kryteria, za pomoca kto-
rych dokona¢ mozna w praktyce oceny zasadno$ci wypowiedzenia umowy
0 pracg.

Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego uchwalita w dniu
27.06.1985 r. wytyczne dotyczace wyktadni art. 45 k.p. stosowania tego przepisu
w zakresie oceny zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony.

Decydujace kryteria wskazane w wytycznych dokonywania zasadnosci wy-
powiedzenia pracownikowi umowy o prace wynikaja przede wszystkim z art.
100 k.p. Zgodnie z art. 22 § 1 k.p. i art. 100 k.p., do podstawowych obowiazkow
pracowniczych nalezy obowiazek $wiadczenia pracy. Jedna z najczgsciej wyste-

! Ustawa z dnia 26.06.1974 r. Kodeks pracy — tekst jedn. Dz.U. 1998, nr 21, poz. 94
z pdzn. zm.
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pujacych w praktyce przyczyn wypowiedzenia umowy o pracg z tytutu narusze-
nia obowiazkoéw pracowniczych byta nieusprawiedliwiona nicobecnos¢ pracow-
nika w pracy. Z tego wzgledu rozwazy¢ tez nalezy, czy usprawiedliwiona nie-
obecno$¢ w pracy moze stanowi¢ przyczyng wypowiedzenia.

W $wiadczeniu przez pracownika pracy moga wystgpowaé przerwy w gra-
nicach okre$lonych przez prawo. Przerwy te moga przybiera¢ posta¢* dni wol-
nych od pracy (calodzienne przerwy w pracy przystugujace ogétowi pracowni-
kéw z mocy prawa), urlopoéw (okresowych przerw w wykonywaniu pracy, przy-
stugujacych pracownikom indywidualnie w granicach okreslonych prawem), zwol-
nien od pracy udzielanych pracownikom przez pracodawce badz na okres jedne-
go lub wigcej dni, tzw. urlopy okolicznosciowe (urlop wychowawczy, szkolenio-
wy), badz na czg$¢ dnia roboczego potrzebng do zalatwienia w czasie godzin
pracy spraw spolecznych, osobistych lub innych niezwiazanych z praca zawo-
dowa, przerw z przyczyn uniemozliwiajacych stawienie si¢ do pracy, ktore uspra-
wiedliwiaja spoznienie si¢ do pracy lub nieobecno$¢ w niej przez okres jednego
lub wigcej dni. Z uwag tych wynika, ze we wskazanych sytuacjach nieobecnos¢
pracownika jest usprawiedliwiona.

Przedmiotem niniejszego opracowania bedzie wigc zbadanie, czy pomimo uspra-
wiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy nieobecnos¢ ta stanowi¢ moze
przyczyng uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony. W przypadku odpowiedzi twierdzacej na tak postawione pytanie trze-
ba bedzie réwniez rozwazy¢, czy wykonywanie przez pracodawce uprawnienia
do wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracg z tego powodu moze w pew-
nych sytuacjach stanowi¢ naduzycie prawa.

W opracowaniu przedstawiono gtowne kierunki orzecznictwa dotyczace oceny
zasadno$ci wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieoznaczony
z powodu usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy.

Rozpatrujac problematyke oceny zasadno$ci wypowiedzenia pracownikowi
umowy o pracg z powodu jego nieobecno$ci w pracy, na wstepie trzeba wska-
zac, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem ,,nieobecno$¢ pracownika w pracy” w sen-
sie prawnym.

Powodem nieobecnosci w pracy moga by¢ zdarzenia, ktore sa przyczynami
uniemozliwiajacymi stawienie si¢ pracownika do pracy. Beda to nie tylko prze-
szkody uniemozliwiajace w sposob bezwzgledny, tj. w sensie fizycznym, przyby-
cie pracownika do pracy, lecz rowniez inne zdarzenia, uzasadniajace nieobec-
nos$¢ pracownika w pracy ze wzgledu na pewne przewidziane przez prawo oko-

*L.Florek, T. Zielifiski: Prawo pracy. Wyd. 3. Warszawa 2000, s. 169 i nast.



Usprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika w pracy... 27

licznos$ci. Przyczyny usprawiedliwiajace nieobecno$¢ w pracy powoduja zawie-
szenie obowiazku $wiadczenia pracy z mocy prawa (niezaleznie od woli praco-
dawcy), w terminie wystapienia zdarzenia, z ktorym prawo taczy taki skutek?.

Omawiajac problematyke wypowiedzenia z powodu nieobecnosci pracow-
nika w pracy, nalezy wyjasni¢, jaka jest normatywna kwalifikacja tej nieobecno-
$ci. Pojecie nieobecnosci* pracownika w pracy regulowane jest wieloma przepi-
sami. Pojgcie nieobecnosci definiujg rézne regulacje prawne — zaroéwno kodek-
sowe, jak i pozakodeksowe, wydane na podstawie delegacji ustawowej — okre-
slajace sytuacj¢, w ktorej ma miejsce nieobecno$¢ pracownika w pracy.

Definicj¢ normatywna przyczyn usprawiedliwiajacych nieobecno$¢ w pracy
zawiera Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15.05.1996 r.?
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy oraz udzielania pra-
cownikom zwolnien od pracy, ktére to Rozporzadzenie stanowi regulacj¢ pozako-
deksowa.

Przedmiotem regulacji wspomnianego Rozporzadzenia sa dwie kwestie, tj.
usprawiedliwianie nieobecnos$ci w pracy i zwolnienia od pracy. Sa to regulacje
pozostajace w funkcjonalnym zwiazku, uwzglednienie ktoérego prowadzi do przy-
jecia zasady, ze okolicznosci powodujace obowiazek pracodawcy zwolnienia pra-
cownika od pracy to te same okolicznosci, ktore powoduja usprawiedliwienie
jego nieobecnosci.

Zgodnie z powolanymi przepisami, do przyczyn usprawiedliwiajacych nieobec-
nos¢ pracownika w pracy mozna zaliczy¢ zaréwno chorobg pracownika poswiad-
czong zas§wiadczeniem lekarskim o czasowej niezdolnosci do pracy, jak i zdarze-
nie powodujace koniecznos$¢ sprawowania przez pracownika osobistej opieki nad
zdrowym dzieckiem do lat 8 z powodu nieprzewidzianego zamknigcia Ztobka, przed-
szkola lub szkoty, do ktdrej dziecko uczgszcza, potwierdzone o§wiadczeniem pra-
cownika. Ze wskazanych przepisOw wynika, Ze nieobecnos¢ pracownika w pra-
cy z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych jest usprawiedliwiona.

Na tej podstawie prawnej mozna sformulowac poglad, ze we wskazanych
ustawowo okolicznosciach (w przypadku nieobecnosci z powoddéw rodzinnych
lub zdrowotnych) pracownik nie powinien ponosi¢ zadnych ujemnych konsek-
wencji.

Z analizy orzecznictwa SN wynika, iz jedng z najczgstszych przyczyn wypo-
wiedzenia umowy o pracg byla nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika

3 Ibidem, s.178.
4 Chodzi tu o usprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika w pracy.
S Dz.U. 1996, nr 60, poz. 281.
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w pracy®. Od 1985 r. nastapita zmiana zapatrywan SN w tej sprawie. Jak stwier-
dzit SN w VIII tezie uchwaty z 1985 r.7, przyczyng wypowiedzenia moga stano-
wi¢ rowniez okolicznos$ci niezalezne od pracownika, jezeli przemawia za tym uza-
sadniony interes zaktadu pracy.

Poglad ten nie budzi watpliwosci, natomiast dyskusyjna jest kwestia zdarzen
bedacych przyczyna wypowiedzenia. Do przyczyn stanowiacych podstawe wy-
powiedzenia SN zaliczyt bowiem czgsta lub dlugotrwata usprawiedliwiong nie-
obecnos¢ pracownika z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych dezorganizujaca
prace w zaktadzie. Przyczyna ta moze by¢ niezalezna od pracownika.

Zatem zgodnie z tym stanowiskiem, sama usprawiedliwiona czgsta Iub dtugo-
trwala nieobecno$¢ pracownika w pracy z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych
nie moze stanowi¢ przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy o praceg, musi
bowiem nastapi¢ skutek nieobecnosci w postaci dezorganizacji pracy w zaktadzie
pracy. W ocenie SN za wypowiedzeniem umowy o pracg musi przemawiac uza-
sadniony interes zakladu pracy.

Przedstawiona oceng SN z 1985 r. dotyczaca usprawiedliwionej nieobecno-
$ci pracownika w pracy jako przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy
o pracg podzielito pozniejsze orzecznictwo®. Judykatura byta zgodna co do tego,
ze przyczyng wypowiedzenia umowy o prace moze stanowi¢ usprawiedliwiona
nieobecnos¢ pracownika z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych, jezeli nieobec-
nos¢ ta jest nieprzewidziana, dtugotrwata, powtarzajaca si¢’, chociazby byta nie-
zawiniona przez pracownika i formalnie usprawiedliwiona.

¢ Wyrok SN z dnia 13.11.1997 r., sygn. I PKN 343/97. OSNAP 1998, z. 19, poz. 563.
W wyroku z dnia 24.11.1998 r. SN stwierdzil, iz jednodniowa nieusprawiedliwiona nieobecno$é
W pracy jest przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o pracg (I PKN 453/98. OSNAP
2000, z. 1, poz. 22).

" Teza VIII uchwaty SN z 1985 r. — uchwata petnego sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spo-
fecznych Sadu Najwyzszego z dnia 27.06.1985 r., sygn. III PZP 10/85. OSNC 1985, nr 11, poz. 164.

8 Wigkszo$¢ analizowanego orzecznictwa prezentowana w tym opracowaniu dotyczy ab-
sencji chorobowej pracownika.

? Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476; wy-
rok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600; wyrok SN
z dnia 7.01.1998 1., sygn. I PKN 405/97. OSNP 1998, nr 22, s. 651; wyrok SN z dnia 6.03.1998 r.,
sygn. I PKN 555/97. OSNAPiUS 1999, nr 4, poz. 125; wyrok SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. |
PJN 335/98. OSNP 1999, nr 20, poz. 648; wyrok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98.
OSNP 1999, nr 23, s. 751; wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., sygn. I PKN 401/98. OSNAP 1999,
nr 24, s. 778; wyrok SN z dnia 19.02.1999 r., sygn. I PKN 571/98. OSNP 2000, nr 7, s. 266; wyrok
SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157; wyrok SN z dnia
23.01.2001 r., sygn. I PKN 191/00. OSNP 2002, nr 18, s. 433; wyrok SN z dnia 16.05.2001 r.,
sygn. I PKN 608/00. ,,Prawo Pracy” 2001, nr 11, s. 35; wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. |
PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 449/00.
OSNP 2003, nr 19, s. 456; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19,
poz. 459; wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK 96/02. ,,Monitor Prawa Pracy”, wkt. 2004,
nr 2, s. 5; wyrok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17—18, poz. 265,
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W ocenie SN brak winy pracownika w powstaniu okoliczno$ci uzasadniaja-
cych wypowiedzenie (dlugotrwate nicobecnosci z powodu choroby) nie ma de-
cydujacego znaczenia dla oceny zasadnosci tego sposobu rozwigzania umowy
o prace'®.

Zdaniem SN, zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas
nieokreslony winno si¢ ocenia¢, uwzgledniajac, ze jest to zwykly sposdb rozwia-
zania umowy o pracg. Nie jest wigc konieczne powotywanie si¢ na nadzwyczaj-
ne okoliczno$ci uzasadniajace wypowiedzenie. Wystarczy stwierdzenie zaistnie-
nia tego rodzaju sytuacji, ktora w okoliczno$ciach konkretnej sprawy dostatecz-
nie potwierdza, ze pracodawca ma shuszny interes w rozwiazaniu umowy o pra-
ce. Skuteczno$¢ wypowiedzenia nie jest wigc uzalezniona od wykazania, ze oko-
licznos$ci uzasadniajace wypowiedzenie sa zawinione przez pracownika.

Ponadto SN uznal, Ze zasadno$¢ wypowiedzenia zawsze powinna by¢ po-
wigzana z istotg i celem stosunku pracy. W umowie o prace pracownik zobowia-
zuje si¢ do §wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy, a pracodawca — do zatrud-
niania pracownika za wynagrodzeniem. Sprzeczna z celem stosunku pracy jest
sytuacja, w ktorej pracownik nie moze wykonywacé przyjetych obowiazkow, np.
w przypadku czestych lub dtugotrwatych absencji spowodowanych choroba.

Sad Najwyzszy wyrazit poglad, iz czgste lub dtugotrwate nieobecnos$ci spo-
wodowane choroba nie pozwalaja pracownikowi na realizowanie celu, ktory wy-
nika z zawieranej umowy o pracg, tj. Swiadczenia pracy w taki sposob, ktorego
oczekiwatl pracodawca prowadzacy okreslona dziatalno$¢ i majacy do wykonania
pewne zadania i zobowigzania. Pracownik nie $wiadczac pracy, nie realizuje celu
zamierzonego przez pracodawceg przy zawarciu umowy'!.

Podsumowujac przytoczone rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze poglady orzecz-
nictwa zgodne sa co do tego, iz nieprzewidziane, dtugotrwale i powtarzajace si¢
nieobecnosci pracownika w pracy stanowia uzasadniona przyczyng wypowie-
dzenia umowy o pracg, chociazby byly niezawinione przez pracownika i uspra-
wiedliwione.

W wytycznych z 1985 r. SN uznat réwniez, iz wypowiedzenie pracownikowi
umowy o pracg z powodu czgstej lub dtugotrwatej usprawiedliwionej nieobecno-

s. 723; wyrok SN z dnia 11.07.2006 r., sygn. I PK 305/05. ,,Monitor Prawniczy” 2007, nr 1, s. 1;
wyrok SN z dnia 21.09.2006 r., sygn. II PK 6/06. ,,Monitor Prawniczy” 2006, nr 12, s. 622.

1 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476;
wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600; wyrok SN
z dnia 6.03.1998 r., sygn. I PKN 555/97. OSNAPiUS 1999, nr 4, poz. 12. Por. wyrok SN z dnia
21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, poz. 383; wyrok SA w Katowicach
z dnia 19.01.2005 r., sygn. I PK 61/05. ,,Prawo Pracy” 2006, nr 3, s. 31.

' Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 60; wyrok
SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I PKN 335/98. OSNP 1999, nr 20, poz. 648; wyrok SN z dnia
16.05.2001 r., sygn. I PKN 608/00. ,,Prawo Pracy” 2001, nr 11, poz. 35; wyrok SN z dnia
21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNAP 2003, nr 16, poz. 383.
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$ci w pracy jest zasadne wowczas, gdy nieobecnos¢ ta powoduje dezorganizacje
W pracy, tj. jezeli przemawia za tym interes pracodawcy.

W tym miejscu nalezy si¢ zastanowi¢, czy pdzniejsze orzecznictwo podtrzy-
mato to stanowisko, tzn. czy usprawiedliwiona nicobecnos$¢ pracownika w pracy
z powodu choroby stanowi samodzielna przyczyneg uzasadniajaca wypowiedzenie
umowy o prace, czy tez musi nastapi¢ skutek tej nieobecnosci w postaci dezor-
ganizacji procesu pracy.

Analizujac orzecznictwo rozpatrujace przedstawiona tu problematyke, nalezy
stwierdzi¢, iz w orzeczeniach z 1997 r. stanowisko SN'? byto odmienne od tego,
jakie w tej sprawie zajat on w 1985 r. Poglady judykatury w tym okresie (1997 r.)
zgodne byly co do tego, ze dla zasadno$ci wypowiedzenia z powodu absencji
chorobowej nie ma znaczenia, czy nicobecno$¢ pracownika wptywa na dezorga-
nizacjg pracy w zakladzie jego pracodawcy. W wyrokach z 1997 r. SN orzekt, ze
,»trudno uzna¢ za zasadny poglad, iz dtugotrwala choroba pracownika wtedy i tylko
wtedy moze by¢ traktowana jako przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenia mu umo-
wy o prace, gdy pociaga ona za soba jednoczes$nie skutek w postaci dezorganiza-
cji pracy u pracodawcy’'.

Zatem w tym okresie za wystarczajaca przyczyng uzasadniajaca wypowie-
dzenie umowy o pracg uznano powtarzajaca si¢ usprawiedliwiong nieobecno$¢
pracownika w pracy nawet wowczas, gdy ta nie wywolywala skutku w postaci
dezorganizacji procesu pracy.

Na podstawie analizy tych orzeczen mozna sformutowac poglad, ze SN chronit
interes pracodawcy, zagrozony czesta lub dlugotrwata nicobecnoscia pracownika
W pracy, uniemozliwiajaca osiagnigcie celu, jaki postawil sobie pracodawca, na-
wiazujac z pracownikiem stosunek pracy.

Natomiast orzecznictwo z lat 1998, 1999, 2001, 2003, 2005, 2006 podtrzymy-
walo stanowisko zajete w 1985 r. w wytycznych, zgodnie z ktérymi przyczyna
wypowiedzenia umowy o pracg moze by¢ rowniez dlugotrwata nicobecnos¢ pra-
cownika z przyczyn zdrowotnych, wywotujaca skutek w postaci dezorganizacji
procesu pracy. Zatem w analizowanych orzeczeniach SN podkreslat konieczno$é¢
wystapienia skutku w postaci dezorganizacji procesu pracy.

Z przedstawionej analizy wynika, iz w przytoczonych orzeczeniach SN nie
chronit interesu pracodawcy w sposob bezwzgledny — badat, czy usprawiedli-
wiona nieobecnos¢ w pracy wywotuje skutek w postaci dezorganizacji zaktadu
pracy'.

W ocenie SN ,,nieprzewidziane, dtugotrwate i powtarzajace si¢ nieobecnosci
pracownika w pracy, wymagajace podejmowania przez pracodawce dzialan na-

12 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/07. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.

13 Ibidem.

14 Chodzi tu o zaktad pracy w znaczeniu przedmiotowym, jako placowke zatrudnienia pra-
cownikow zwigzanych stosunkiem pracy z pracodawca.
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tury organizacyjnej (wyznaczania zast¢pstw) stanowia uzasadniajaca przyczyng
wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracg, nawet jezeli byly niezawinione
przez pracownika i formalnie usprawiedliwione”. Zdaniem SN, usprawiedliwiona
nieobecno$¢ pracownika w pracy wymagajaca organizowania zast¢pstw stanowi
uzasadniong przyczyng jego zwolnienia, nawet jezeli nieobecnosci te nie pociaga-
ty za soba ujemnych nastgpstw dla pracodawcy, ktory wyznaczat zastgpstwa.
Jak stwierdzit SN, sama konieczno$¢ organizowania nieprzewidywanych zastgpstw
jest zjawiskiem niekorzystnym dla pracodawcy, poniewaz wymaga ,,podejmowa-
nia dziatan natury organizacyjnej i pociagata za soba wydatki na zatrudnianie
innych pracownikow w godzinach nadliczbowych badz innych 0séb na podstawie
umoéw zlecenia”’s.

Wedtug SN, sama choroba pracownika nie jest obiektywna przyczyna wypo-
wiedzenia, ale uzasadnia wypowiedzenie wowczas, gdy w zwiazku z nia docho-
dzi do dezorganizacji pracy'®. Zgodnie z tym zapatrywaniem, choroba uzasadnia-
ta wypowiedzenie wowczas, gdy w zwiazku z nig wystepowat skutek w procesie
pracy w postaci dezorganizacji pracy'’. Zdaniem SN, usprawiedliwione choroba
nieobecnosci w pracy moga by¢ uznane za uzasadniajace wypowiedzenie tylko
woweczas, gdy powodujac dezorganizacj¢ pracy, narazaja na szwank istotne inte-
resy pracodawcy. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze dla wykazania zasadnosci wypo-
wiedzenia nie jest wystarczajace powolanie si¢ na zatrudnianie dodatkowych pra-
cownikow, trudnosci w zorganizowaniu pracy i dotrzymaniu termindéw zlecen.
Pracodawca, ktory jest przedsigbiorca, powinien organizowac¢ swa dziatalno$¢
gospodarcza, biorac pod uwagg nieuchronnos¢ chorob, urlopéw i innych uspra-
wiedliwionych nicobecnosci swych pracownikow. Wypowiedzenie umowy o pra-
cg¢ z uwagi na nieobecnos$ci spowodowane choroba moze by¢ uznane za uzasad-
nione tylko wowczas, gdy pracodawca wykaze zwiazek przyczynowy absencji
konkretnego pracownika z naruszeniem swych istotnych interesow'®.

Podsumowujac ten watek rozwazan, nalezy stwierdzi¢, iz w omawianym okre-
sie poglady judykatury nawiazuja do stanowiska zajgtego w tej sprawie w 1985 .
— oceniajac zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o pracg z powodu usprawiedli-

15 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600.

¢ Wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., sygn. I PKN 401/98. OSNAP 1999, nr 24, poz. 778.

7 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600; wy-
rok SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I PKN 335/98. OSNP 1999, nr 20, s. 648; wyrok SN z dnia
21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNAP 2001, nr 5, poz. 157; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r.,
sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, poz. 459; wyrok SN z dnia 23.01.2001 r., sygn. I PKN
191/00. OSNP 2002, nr 18, poz. 433; wyrok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAP-
iUS 2006, nr 17—18, s. 723; wyrok SN z dnia 11.07.2006 r., sygn. I PK 305/05. ,,Monitor Praw-
niczy” 2007, nr 1, s. 3.

18 Wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 449/00. OSNP 2003, nr 19, s. 456. Tak wy-
rok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17—18, poz. 265, s. 723;
wyrok SN z dnia 11.07.2006 r., sygn. I PK 305/05. ,,Monitor Prawniczy” 2007, nr 1, s. 3.
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wionej nieobecnosci (nalezy ustali¢ wptyw nieobecnosci pracownika na narusze-
nie interesow pracodawcy), nalezy mie¢ na uwadze skutek nieobecno$ci pra-
cownika w pracy, tj. czy czgste i dlugotrwate jego nieobecno$ci prowadzity do
dezorganizacji pracy placowki, w ktorej byt zatrudniony. Wypowiedzenie zasadne
byto wowczas, gdy pracodawca mogt wykazaé zwiazek przyczynowy nieobec-
nosci konkretnego pracownika z naruszeniem swych istotnych interesow.

Nieobecnos¢ spowodowana chorobg samego pracownika lub jego dzieci nie
jest obiektywna przyczyna wypowiedzenia umowy o pracg, staje si¢ nig dopiero
wowczas, gdy w zwiazku z nig dochodzi do dezorganizacji pracy.

Analizujac orzecznictwo zwiazane z przedstawiona problematyka, nalezy zwro-
ci¢ uwagg na wyrok SN z 1999 r." W orzeczeniu tym SN stwierdzit, ze uspra-
wiedliwiona nieobecno$¢ w pracy w przypadku pracodawcy zatrudniajacego nad-
mierna w stosunku do potrzeb liczbg pracownikow nie przyczynia si¢ do dezor-
ganizacji pracy i nie ma wptywu na jej efektywno$¢ — nie stanowi zatem przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o praceg.

W tak uksztattowanej linii orzecznictwa tego okresu wytom stanowito orze-
czenie z dnia 21.09.2001 .2, w ktoérym to wyroku SN wyrazit poglad, iz z punktu
widzenia celu stosunku pracy, jakim jest Swiadczenie przez pracownika pracy,
nie ma znaczenia, czy niewypetnienie przez niego obowiazku $wiadczenia pracy
powoduje jakie$ skutki dla pracodawcy, tj. czy dezorganizuje pracg, czy tez nie-
obecnosci nie maja wptywu na przebieg procesu pracy i jej efekty. Zdaniem
SN, pracodawca zatrudnia pracownika po to, aby $wiadczyt on prace, nato-
miast ,,niewypetnienie przez pracownika tego obowiazku wskutek dtugotrwatych
1 powtarzajacych si¢ przez kilka lat nieobecno$ci stanowi wystarczajaca pod-
stawg do oceny, ze dokonane w tych warunkach wypowiedzenie umowy o pracg
jest zasadne”. Wystarczy liczba zwolnien lekarskich i powtarzajacy si¢ ich cha-
rakter.

Podsumowujac ten watek rozwazan, nalezy doda¢, iz w orzeczeniach z lat
1999 i 20012 SN wyrazit poglad, iz w przypadku, gdy absencje pracownika
w pracy sa czgste i dlugotrwate, nie mozna od pracodawcy wymagaé, aby brat
pod uwage mozliwo$¢ poprawy stanu zdrowia pracownika i od tego uzalezniat
decyzjg¢ o wypowiedzeniu umowy o prace. Jednakze kazda taka sytuacja, w kto-
rej pracownik przez dluzszy czas z przyczyn usprawiedliwionych nie §wiadczy
pracy, wymaga indywidualnej oceny. W przypadku gdy nastapito catkowite wyle-
czenie pracownika, a jego nicobecnos¢ spowodowana choroba nie zaktocita wy-
konania przez pracodawce planow produkcyjnych, brak jest podstaw do wypo-
wiedzenia umowy o prace.

1 Wyrok SN z dnia 19.02.1999 r., sygn. I PKN 571/98. OSNP 2000, nr 7, poz. 266.

20 Wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, poz. 383.

2 Wyrok SN z dnia 15.10.1999 r., sygn. I PKN 295/99. OSNP 2001, nr 5, s. 145; wyrok SN
z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, s. 459.
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Odmienny od przedstawionego poglad wyrazit SN w orzeczeniu z 1999 r.%2,
w ktorym stwierdzit, ze gdy nieobecnos$ci pracownika w pracy sa czgste i dtugo-
trwate, nie mozna od pracodawcy wymagaé, aby brat pod uwage mozliwosé
poprawy zdrowia pracownika i od tego uzaleznial wypowiedzenie mu umowy
0 pracg.

Natomiast w wyroku z 2006 r.** SN orzekt, iz pracodawca, zanim zwolni
pracownika z powodu dlugotrwatej choroby, musi sprawdzi¢, czy ten nadal jest
niezdolny do pracy.

Na podstawie przeprowadzonej analizy pogladéw judykatury mozna wycia-
gnac¢ wniosek, ze powodem wypowiedzenia umowy o prac¢ moze by¢ usprawie-
dliwiona nieobecno$¢ pracownika w pracy z przyczyn zdrowotnych lub rodzin-
nych, chociazby byla przez niego niezawiniona i formalnie usprawiedliwiona, wow-
czas, gdy:

— nieobecno$¢ ta jest nieprzewidziana, czesta, dtugotrwata (przedtuzajaca sig),

— nieobecno$¢ ta powoduje skutek w postaci dezorganizacji procesu pracy
w zakltadzie pracodawcy,

— zachodzi zwiazek przyczynowy nieobecnosci konkretnego pracownika z na-
ruszeniem intereso6w pracownika (pracodawca musi wykazac¢, ze pomimo wta-
$ciwego zorganizowania procesu pracy, ponosi konsekwencje, tj. nicobecnos¢
pracownika dezorganizuje proces pracy).

Ponadto pracodawca, wypowiadajac umoweg o prace z powodu czgstych ab-
sencji pracownika spowodowanych choroba, musi sprawdzi¢, czy pracownik na-
dal jest niezdolny do pracy, poniewaz jego nieobecnos¢ spowodowana niezdolno-
$cig do pracy w nastgpstwie choroby, ktora nie miata charakteru przewleklego,
a ponadto definitywnie mingta, nie stanowi uzasadnionej przyczyny wypowiedze-
nia umowy o prace®.

Nastepna kwestia wymagajaca rozwazania dotyczy czestotliwosci 1 czasu
trwania absencji chorobowej. Problematyka ta byta rozpatrywana w kilku orze-
czeniach Sadu Najwyzszego. W wydanych orzeczeniach na szczegdlng uwagg,
z punktu widzenia tematu opracowania, zasluguja uzyte w nich sformutowania
dotyczace nieobecnosci pracownika w pracy: dlugotrwata (przedtuzajaca sig)®,

22 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157.

2 Wyrok SN z dnia 21.09.2006 r., sygn. IT PKN 6/06. ,,Monitor Prawniczy” 2006, nr 12,
s. 622.

24 Por. wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, s. 459.

2 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, s. 476; wyrok
SN z dnia 16.05.2001 r., sygn. I PKN 608/00. ,,Prawo Pracy” 2001, nr 11, s. 35; wyrok SN
z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383.
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dlugotrwala i powtarzajaca si¢’®, czesta lub dlugotrwata?’, czesta i dlugotrwata®,
czesta®.

Nieobecnos¢ dhugotrwala to nieobecnos¢ wynoszaca 9 miesigcy, nieobec-
no$¢ wynoszaca ponad 100 dni w roku w czasie ostatnich 3 lat. Nieobecno$é¢
dtugotrwala i powtarzajaca si¢ stanowi niezdolno$¢ do pracy w okresie od
11.10.1993 r. do 31.08.1996 r., wynoszaca tacznie 212 dni. Nieobecnoscia czesta
lub dlugotrwata, w ocenie SN, jest nieobecnos¢ liczona w liczbach bezwzgled-
nych, siggajaca od 6 tygodni do ponad 2 miesigcy w roku. Nieobecnosci czgste
i dlugotrwate to nieobecnosci wynoszace w ciagu kolejnych 4 lat: 67 dni, 96 dni,
170 dni, 105 dni. Natomiast niecobecnosci czeste to 175 dni w roku.

Zdaniem SN, jezeli nieobecno$¢ w pracy wynosi tacznie 42 dni w ciagu roku,
to jest nieobecnoscia powazna, zwlaszcza wowczas, gdy jest kolejna, coroczna
nieobecnoscia z ostatnich trzech lat®.

Z orzeczen tych wynika, iz SN postuzyt si¢ zwrotami niedookreslonymi:
w kazdym rozpatrywanym przypadku do oceny SN (sktadu Sadu rozpatrujacego
konkretna sprawe) naleze¢ bedzie ocena — okreslenie zardwno czestotliwosci, jak
i czasu trwania nieobecnosci z powodu choroby, ktore dezorganizuja proces pracy.

Poszczegodlne sktady orzekajace oceniajace zasadnos¢ wypowiedzenia z po-
wodu absencji chorobowej pracownika beda ocenialy odmiennie czgstotliwose
i dlugos¢ jego nieobecnos$ci w pracy, w zaleznosci od tego, czy chodzi o nieobec-
no$¢ w poréwnaniu z nieobecnoscia innych pracownikéw, czy w stosunku do
liczby zatrudnionych pracownikéw. Inna bgdzie ocena nicobecnosci 3 pracowni-
kéw w zakladzie pracodawcy zatrudniajacego 20 pracownikéw, a inna w zakta-
dzie pracodawcy zatrudniajacego 100 pracownikéw — poniewaz inny bedzie wow-
czas wplyw tej nieobecnosci na proces pracy.

A%

W 1985 r. SN zajat stanowisko®!, iz ocena zasadno$ci wypowiedzenia umo-
wy o pracg w ramach art. 45 k.p. powinna by¢ dokonana z uwzglednieniem
stusznych intereséw zaktadu pracy oraz przymiotow pracownika zwiazanych ze
stosunkiem pracy. W omawianym orzeczeniu SN nakazat badanie zasadno$ci wy-
powiedzenia umowy o pracg¢ w plaszczyznie art. 45 i w plaszczyznie art. 8 k.p.
Taka koncepcja wyktadni oznacza nakaz badania zasadno$ci wypowiedzenia umo-
wy o prace w dwoch odrebnych ptaszczyznach normatywnych.

2 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422. OSNAP 1998, nr 20, s. 600.

27 Wyrok SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I PKN 335/98. OSNP 1999, nr 20, s. 648.
2 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157.
2 Wyrok SN z dnia 23.01.2001 r., sygn. I PKN 191/00. OSNP 2002, nr 18, s. 433.
30 Wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383.
3! Teza 11 Wytycznych z 1985 r.
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Oceniajac zasadno$¢ wypowiedzenia w ramach art. 45, nalezy wzia¢ pod
uwagg stuszne interesy pracodawcy oraz przymioty pracownika zwiazane ze sto-
sunkiem pracy, natomiast w plaszczyznie art. 8 k.p. nalezy uwzgledni¢ zasady
wspotzycia spotecznego (przymioty pracownika niezwiazane ze stosunkiem pra-
cy). Wedtlug zapatrywan SN, czym innym jest nicuzasadnione wypowiedzenie
umowy o prac¢ w rozumieniu art. 45 k.p., a czym innym — nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy o pracg sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego.

W ramach art. 45 uwzglednieniu podlegaja przymioty pracownika zwigzane
ze stosunkiem pracy, tj.: dotychczasowy stosunek do pracy, staz pracy, kwalifi-
kacje zawodowe. Przez pryzmat tych okoliczno$ci nalezy ocenia¢ zasadnos¢ wy-
powiedzenia umowy o praceg. Z kolei inne okoliczno$ci dotyczace pracownika
niezwiagzane ze stosunkiem pracy, jak jego sytuacja rodzinna, osobista, majatko-
wa, moga w konkretnej sprawie wskazywac na to, ze wypowiedzenie umowy
o pracg, aczkolwiek uzasadnione w $wietle art. 45 k.p., jest sprzeczne z zasada-
mi wspotzycia spotecznego. W ocenie SN, przy zwalnianiu pracownika z pracy
musi by¢ réwniez brana pod uwage cala sfera okolicznos$ci, ktora lezy poza sto-
sunkiem pracy.

Przedstawione zapatrywanie SN podzielita réwniez pozniejsza judykatura. Kon-
tynuujac wczesniej przyjeta lini¢ orzecznictwa, SN stwierdzit, iz indywidualne wy-
powiedzenie umowy o prace podlega ocenie sadu pracy w zakresie zasadnosci
wypowiedzenia w ramach art. 45 § 1 k.p. oraz ewentualnego naduzycia prawa
— w plaszczyznie art. 8 k.p.*? Zdaniem SN, decyzja pracodawcy podlega ocenie
z uwagi na zasady wspotzycia spotecznego. Za ochrona pracownika w konkret-
nych okolicznosciach moga przemawia¢ zasady wspotzycia spotecznego, kwalifi-
kujace wypowiedzenie jako naduzycie prawa przez pracodawce®. Konsekwen-
cje wyktadni pojgcia wypowiedzenia nieuzasadnionego przyjetej w 1985 r. sa da-
leko idace.

Jak stanowi art. 8 k.p., ,,nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory
bylby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub za-
sadami wspoélzycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie uprawnionego
nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony”. Z mocy
powolanego przepisu art. 8 k.p., kazda czynno$¢ prawna dokonywana przez stro-

32 Wyrok SN z dnia 16.05.1997 r., sygn. I PKN 161/97. OSNAPiUS 1998, nr 8, poz. 237.
W rozpatrywanej sprawie takie wtasnie okolicznosci, jak: wiek, dtugoletni staz pracy, trudne wa-
runki rodzinne, czynia wypowiedzenie umowy o pracg sprzeczne z zasadami wspotzycia spo-
fecznego.

33 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476; wy-
rok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNP 1999, nr 23, poz. 751; wyrok SN z dnia
21.10.1998 r., sygn. I PKN 323/99. OSNAP 2001, nr 5, poz. 157; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r.,
sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, poz. 459; wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK
96/02. ,,Monitor Prawa Pracy”, wkt. 2004, nr 2, s. 5; wyrok SA w Katowicach z dnia 2005 r.,
sygn. I PK 61/05. ,,Prawo Pracy” 2006, nr 3, s. 31.
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n¢ stosunku pracy podlega ocenie rowniez z punktu widzenia spoteczno-gospo-
darczego przeznaczenia tego prawa oraz zasad wspotzycia spotecznego.

Migjsce, jakie art. 8 k.p. zajmuje w kodeksie pracy, uzasadnia poglad, ze
kazde wypowiedzenie umowy o pracg¢ dokonywane przez pracodawce moze by¢
oceniane takze w plaszczyznie klauzul generalnych, ktére ten przepis zawiera®.

Stosowanie tego przepisu moze dotyczy¢ zarowno pracodawcy, jak i pracow-
nika. Stronom stosunku pracy przyshuguja okreslone prawa podmiotowe i w zwigz-
ku z tym ocenie podlega wykonywanie praw podmiotowych przez kazda ze stron
stosunku pracy. Jezeli zachowanie jednej ze stron jest sprzeczne ze spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspotzycia spoleczne-
g0, to moze mie¢ wowczas miejsce naduzycie prawa podmiotowego, ktore w ta-
kiej sytuacji nie korzysta z ochrony.

Obie klauzule zawarte w art. 8 k.p. (tzn. zasady wspoélzycia spotecznego
1 spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa) stanowia rozne mierniki oceny,
czy zachowanie uprawnionego podmiotu (pracodawcy, pracownika) nie jest nad-
uzyciem prawa®.

Formalnie — w pewnych sytuacjach — pracodawca be¢dzie dziatat w grani-
cach obowiazujacego prawa (zgodnie z przepisami prawa), jednakze ze wzgledu
na art. 8 k.p. mamy do czynienia z dziataniami majacymi ksztatt naduzycia pra-
wa. W kontekscie tego, co juz stwierdzono, nalezy omoéwi¢ problem powiazania
konstrukeji prawnej art. 45 k.p. z art. 8 (naduzyciem prawa). Trzeba si¢ zastano-
wié, jakie granice naduzycia prawa wytyczaja zasady wspotzycia spolecznego.

W tym miejscu nalezy rozwazy¢, kiedy postgpowanie pracodawcy lub pra-
cownika wykonujacego prawo podmiotowe stanowi naduzycie prawa. Koniecz-
ne zatem wydaje si¢ okreslenie, jakie sa granice prawa wypowiadania przez pra-
codawcg umowy o pracg, a jakie — granice prawa pracownika do pracy.

Istotne znaczenie dla omawianej problematyki ma ustalenie, kiedy czynienie
uzytku z pewnych uprawnien w prawie pracy moze stanowi¢ zachowanie sprzecz-
ne z zasadami wspotzycia spotecznego w rozumieniu art. 8 k.p., tzn. kiedy praco-
dawca dziatajac w granicach prawa narusza zasady wspotzycia spolecznego —
kiedy i wedtug jakich kryteriow (w jakich okoliczno$ciach) za ochrona pracow-
nika przemawiaja zasady wspotzycia spotecznego, kwalifikujace wypowiedzenie
jako naduzycie prawa przez pracodawcg.

3 Mimo ze art. 8 k.p. ma zastosowanie w stosunkach pracy, jest analogiczng interpretacja
art. 5 k.c. regulujacego stosunki cywilno-prawne. W stosunkach pracy znalazta bowiem zastoso-
wanie konstrukcja naruszenia naduzycia prawa z kodeksu cywilnego (art. 5 k.c.), zgodnie z ktora
podmiot, ktéremu przystuguje okreslone prawo podmiotowe, dziatajac w granicach zakreslonych
przez normy, ktore takie uprawnienie wytyczaja, naduzywa tego prawa w ten sposob, ze to
dzialanie mieszczace si¢ w granicach wyznaczonych normami prawnymi albo jest sprzeczne ze
spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa, albo z zasadami wspotzycia spotecznego.

3 T.Zielinski: Klauzule generalne w prawie pracy. Warszawa 1988, s. 146.
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Sad Najwyzszy stwierdzit rowniez, iz od rodzaju i wagi przyczyny zaleze¢
bedzie, czy okoliczno$ci przemawiajace za ochrong pracownika beda miaty wpltyw
na ostateczna oceng zasadno$ci wypowiedzenia. Zatem zasadno$¢ wypowiedze-
nia umowy o prac¢ — zdaniem SN — powinna by¢ oceniana nie tylko z uwzgled-
nieniem potrzeb pracodawcy w ramach art. 45 § 1 k.p., ale rdbwniez z poszano-
waniem interesOw pracownika sumiennie i starannie wykonujacego obowiazki
pracownicze.

Pdzniejsze orzecznictwo SN uzna¢ mozna za kontynuacj¢ orzecznictwa
z 1985 r., zgodnie z ktorym dlugotrwata i powtarzajaca si¢ nieobecnos$¢ w pracy
moze by¢ wazng 1 wystarczajaca przyczyna wypowiedzenia umowy o prace,
takze w stosunku do pracownika nienagannie wykonujacego swe obowiazki**.
W orzeczeniu z 1997 r. SN stwierdzil, iz ,,pracodawca powinien mie¢ mozliwos¢
rozwigzania umowy o prac¢ w razie przedtuzajacej si¢ (dtugotrwalej) choroby
pracownika”, przy czym w zasadzie bez znaczenia sa w tym wypadku inne oko-
licznosci niz dtugo$¢ zatrudnienia u danego pracodawcy oraz przyczyny choroby
(wypadek przy pracy, choroba zawodowa)?’.

Z przedstawionych pogladéw orzecznictwa wynika, iz przy ocenie zasad-
nosci wypowiedzenia umowy o pracg z powodu usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy (z powodu choroby) przewaza interes pracodawcy — SN dazyl do
ochrony interesow pracodawcy, zagrozonych czgsta lub dlugotrwata nicobecno-
$cig pracownika w pracy, uniemozliwiajaca pracodawcy osiagnigcie celu, jaki
sobie postawil, nawiazujac z pracownikiem stosunek pracy. Interes pracodawcy
— zdaniem SN — nalezalo pojmowa¢ w facznosci z istota i celem stosunku
pracy.

Natomiast w orzeczeniu z 2001 r. SN zwrocit uwage na interes pracowni-
ka®®, tracac tym samym z pola widzenia interes pracodawcy. Co do zasady SN
podzielit wezesniejszy punkt widzenia, zgodnie z ktorym czgsta i dlugotrwata ab-
sencja chorobowa pracownika moze stanowi¢ uzasadniona przyczyng rozwigza-
nia z nim stosunku pracy, ale w ocenie Sadu ,,nicobecnos$¢ pracownika spowodo-
wana niezdolno$cia do pracy w nastgpstwie choroby, ktora nie miata charakteru
przewlektego, a ponadto definitywnie mingta, nie stanowi uzasadnionej przyczyny
wypowiedzenia umowy o praceg”.

Z kolei w orzeczeniu z 2003 r.* SN, podzielajac przyjgta wezesniej linig
orzecznictwa, zgodnie z ktora przyczyng uzasadniajaca wypowiedzenie umowy

3 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600. Por.
wyrok SN z dnia 3.11.1997 r.,, sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476; wyrok SN
z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, poz. 157.

37 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 1., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.

3 Wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, s. 459.

3 Wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK 96/02. ,,Monitor Prawa Pracy”, wkt. 2004,
nr2,s. 5.



38 Edyta Zigtek

0 pracg moze stanowi¢ nadmierna absencja chorobowa, zwrdcit uwage na oko-
licznos$¢, iz nie moze by¢ ona oderwana od konkretnego stanu faktycznego. Sad
Najwyzszy w orzeczeniu tym uznat, iz dlugotrwate nieobecnosci pracownika spo-
wodowane choroba moga uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o pracg, jednak wy-
powiedzenie dotyczace dlugoletniego pracownika, dotychczas nienagannie wyko-
nujacego swe obowiazki pracownicze, moze zosta¢ uznane za sprzeczne z zasa-
dami wspolzycia spotecznego. W opisanym przypadku wobec kilkunastoletniego
stazu pracy pracownika absencja pracownika wystapita dopiero w latach 1999
12000.

Poglad taki z pewnych wzgledow mozna uzna¢ za dyskusyjny. W wytycz-
nych z 1985 r. SN, uznajac, iz przyczyng wypowiedzenia moga stanowi¢ rowniez
okoliczno$ci niezalezne od pracownika, stwierdzil, iz od rodzaju i wagi przyczyny
zaleze¢ bedzie, czy okoliczno$ci przemawiajace za ochrona pracownika beda miaty
wplyw na ostateczny wniosek o zasadno$ci wypowiedzenia lub jego sprzecznos$ci
z zasadami wspotzycia spotecznego.

Jak juz wezeséniej wspomniano, rozdzielajac klauzulg generalna z art. 45 k.p.
od klauzuli zawartej w art. 8 k.p., SN nakazat ocenia¢ zasadnos¢ wypowiedzenia
w plaszczyznie art. 45 k.p. — uwzgledniajac stuszne interesy pracodawcy oraz
przymioty pracownika zwigzane ze stosunkiem pracy (jego dotychczasowy sto-
sunek do pracy, staz pracy, kwalifikacje zawodowe), oraz w ptaszczyznie art. 8
k.p., nakazujacego uwzglednia¢ zasady wspotzycia spotecznego, tj. przymioty pra-
cownika niezwiazane ze stosunkiem pracy (jego sytuacj¢ rodzinna, osobista lub
majatkowa).

Niewatpliwie okolicznos¢, ze wypowiedzenie dotyczy dtugoletniego pracow-
nika nienagannie wykonujacego swe obowiazki pracownicze nalezalo uwzglednic¢
w art. 45 k.p. Przez pryzmat tych okoliczno$ci powinno si¢ oceni¢ zasadno$¢
wypowiedzenia umowy o prace. W takiej sytuacji nalezato uznac, iz zasadne jest
wypowiedzenie umowy o pracg, mimo wystapienia okoliczno$ci przemawiaja-
cych za ochrong pracownika, zwiazanych ze stosunkiem pracy w przypadku nad-
miernej absencji chorobowe;j.

Z przeprowadzonej analizy tej czegSci orzecznictwa SN wynika, iz oceniajac
zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace z powodu usprawiedliwionej nicobec-
nosci pracownika w pracy, SN brat pod uwage interes pracodawcy przewazaja-
cy nad okoliczno$ciami przemawiajacymi za ochrong pracownika w ramach art.
45 k.p., tj. jego dotychczasowym stosunkiem do pracy, stazem pracy, kwalifi-
kacjami zawodowymi. Dopiero w orzeczeniu z dnia 21.01.2003 r.*° SN zwrocit
uwagg na te okolicznosci, jednak jego oceng mozna uznac za btedna. Przyjmujac
bowiem, iz przymioty pracownika zwigzane ze stosunkiem pracy przewazaja nad
interesem pracodawcy, nalezalo stwierdzi¢, iz wypowiedzenie umowy o pracg

40 Ibidem.
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pracownikowi o dlugoletnim stazu pracy, nienagannie wykonujacemu swe obo-
wiazki pracownicze, pomimo absencji chorobowej jest nieuzasadnione, a nie sta-
nowi naduzycia prawa, jak w analizowanym orzeczeniu przyjat SN.

Juz w orzeczeniu z 1999 r.*' SN zwrocil uwage, ze ,,uznanie, iz w konkret-
nym przypadku dochodzi do wypowiedzenia umowy o prace, ktére ma meryto-
ryczne podstawy, pracownikowi o dtugoletnim stazu pracy i nalezycie wykonuja-
cemu swoje obowiazki to za mato dla postawienia tezy, ze z tego tylko powodu
wypowiedzenie to koliduje z zasadami wspotzycia spotecznego i skutkiem tego
stanowi naduzycie prawa ze strony pracodawcy”#.

Rozwazenia wymaga rowniez kwestia, kiedy pracodawca, dziatajac w gra-
nicach prawa, narusza zasady wspolzycia spotecznego. W orzeczeniu z 2005 r.#
SN podzielit wczesniejsza lini¢ orzecznictwa, zgodnie z ktora ,,powotanie si¢
w konkretnym przypadku na konstrukcj¢ naduzycia prawa jest z zatozenia do-
puszczalne wyjatkowo”. W rozpatrywanym stanie faktycznym powodka pod-
niosta, iz z uwagi na wiek (45 lat) i obecna sytuacje na rynku pracy nie znaj-
dzie pracy, a ma na utrzymaniu troje dzieci, w tym jedno dziecko specjalnej
troski. Jej maz zarabia 1000 zl, z czego nie beda mogli utrzymac pigciooso-
bowej rodziny. W ostatnich trzech latach trzykrotnie ulegta wypadkom w drodze
do i z pracy — miala zatozony gips na rekach i byta zmuszona przebywaé na
zwolnieniu lekarskim. Zdaniem Sadu, w tym przypadku brak byto podstaw do
oceny, ze wypowiedzenie umowy o pracg narusza zasady wspotzycia spotecz-
nego. Wypadkowi w drodze do pracy powddka ulegta raz w 2002 r., jej matzonek
ma state zatrudnienie, a rodzina mieszka w domu prywatnym i sptaca jedynie
kredyt samochodowy, zatem nie mozna uzna¢, ze wskutek rozwiazania umowy
o pracg powddka pozostanie bez $srodkow do zycia. Oceniajac przedstawiony
stan faktyczny sprawy, SN stwierdzil, ze w sytuacji majatkowej i rodzinnej po-
wodki nie wystapity zadne nadzwyczajne okolicznosci, ktore uzasadniatyby za-
stosowanie wyjatkowej regulacji z art. 8 k.p., pozwalajacej uznaé, ze dziatanie
pracodawcy bylo sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego.

\Y

Rozwazenia wymaga, czy pracodawca naduzywa prawa, zwalniajac pracow-
nika z powodu czgstych absencji w sytuacji, gdy absencja chorobowa zwigzana
jest ze schorzeniem nabytym przez pracownika w warunkach zatrudnienia. Czy
w takim przypadku wypowiedzenie jest zasadne, a jedynie w nastgpstwie skorzy-

4 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, poz. 157.
42 Por. wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.
4 Wyrok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17—18, s. 723.
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stania z prawa ksztaltujacego przez pracodawceg doszto do jego naduzycia, bo
mimo zasadnosci wypowiedzenia koliduje ono z zasadami wspotzycia spoteczne-
g0, czy tez w ogole wypowiedzenie nalezy uznac¢ za bezzasadne, tj. sprzeczne
zart. 45 § 1 k.p.

W orzeczeniu z 1998 r.#* SN potwierdzit zajete wezesniej stanowisko, zgod-
nie z ktorym zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o pracg powinna by¢ rozwazana
nie tylko z uwzglednieniem potrzeb pracodawcy (art. 45 k.p.), ale rowniez z po-
szanowaniem interesOw pracownika sumiennie i starannie wykonujacego obo-
wiazki pracownicze, za ktérego ochrona przemawiaja w konkretnych okoliczno-
sciach zasady wspoélzycia spotecznego, kwalifikujace wypowiedzenie definitywne
jako naduzycie prawa przez pracodawce (art. 8 k.p.).

Zdaniem SN, pracodawca, ktory zatrudnia pracownikdéw w uciazliwych lub
szkodliwych warunkach pracy, wywierajacych wptyw na obnizenie ich zdrowot-
nej sprawnosci zawodowej, powinien si¢ liczy¢ z mozliwo$cia negatywnej sado-
wej weryfikacji pozbycia si¢ dtugoletnich pracownikow — ktorzy utracili zdrowie
w zwiazku z zatrudnieniem nieodpowiadajacym wymaganiom przepisow i zasa-
dom bhp — spowodowana uznaniem dokonanego wypowiedzenia za czynno$¢
sprzeczna z zasadami wspoélzycia spotecznego (art. 8 k.p.).

W ocenie SN, tacy bowiem pracownicy nie powinni by¢ traktowani instru-
mentalnie jako zbedny lub nieprzydatny zawodowo balast dezorganizujacy proces
produkcji w zaktadzie pracodawcy, ktory nie dostrzega lub umniejsza wtasne ewi-
dentne zaniedbania obowiazku zapewniania bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy, przyczynowo wptywajacych na obnizanie zdrowotnej sprawnosci za-
wodowej zatrudnionych pracownikow.

Sad Najwyzszy podkreslit, iz zgodnie z przyjeta linig orzecznictwa, wypowie-
dzenie umowy o pracg uznaje si¢ za zwykly sposob rozwiazania stosunku pracy
przez pracodawce — ale nie oznacza to przyzwolenia na arbitralne, dowolne,
nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspoélzycia spoltecznego wypowiedze-
nie umowy o praceg, ktdrego zastosowanie wymaga — na zadanie pracownika
— wnikliwej oceny sadu.

Pozniejsze stanowisko SN w tej kwestii nie byto juz tak kategoryczne w swych
ocenach zasadnos$ci wypowiedzenia umowy o prace. W orzeczeniu z 1999 r.*
SN stwierdzil, ze wypowiedzeniu z powodu absencji chorobowej pracownika zwia-
zanej ze schorzeniem nabytym w warunkach zatrudnienia mozna zarzuci¢ naru-
szenie zasad wspotzycia spotecznego tylko wtedy — chociaz nalezy uznac to za
dyskusyjne — ,,gdyby si¢ okazato, ze warunki zatrudnienia z przyczyn lezacych
po stronie pracodawcy nie odpowiadaty obowiazujacym wymaganiom (przepi-
som i zasadom bhp)”.

“ Wyrok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNP 1999, nr 23, poz. 751.
4 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNAP 2001, nr 5, poz. 157.
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Natomiast w pdzniejszych orzeczeniach (wyrok z 2005 r.)* SN, nawiazujac
do orzecznictwa z 1998 r.*’, powrdcit do wezesniej zajmowanego stanowiska,
zgodnie z ktérym wypowiedzenie umowy o praceg dtugoletniemu pracownikowi,
ktory utracit zdrowie w zwiazku przyczynowym z razaco naruszajacymi zasady
bezpieczenstwa i higieny pracy warunkami zatrudnienia, moze by¢ sprzeczne
z zasadami wspotzycia spotecznego.

Podsumowujac ten watek rozwazan, nalezy stwierdzié, iz kazdy przypadek
niecobecnosci pracownika w pracy powinien by¢ rozpatrywany w kontekscie nad-
uzycia prawa (indywidualnie), ze szczegdlnym uwzglednieniem art. 8 k.p. Jezeli
choroba pracownika zostata spowodowana warunkami pracy, to wypowiedzenie
umowy o pracg z powodu czestych nieobecnosci moze zosta¢ uznane za sprzeczne
z zasadami wspotzycia spotecznego.

VI

Jak juz wczesniej wskazywano, mimo iz nieobecnos¢ pracownika w pracy
z powoddw rodzinnych lub zdrowotnych jest usprawiedliwiona, w ocenie SN sta-
nowi ona uzasadniajaca przyczyng rozwiazania umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony.

Wypowiedzenie z powodu absencji chorobowej nie stanowi réwniez dyskry-
minacji w zatrudnieniu ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ — osoba, z ktora pra-
codawca rozwiazal umoweg o pracg z powodu choroby, nie moze powota¢ si¢ na
dyskryminacje w zatrudnieniu z uwagi na niepetnosprawnos$¢*.

Zatem wystepuje kolizja pomigdzy prawem pracownika do ochrony stosunku
pracy w przypadku usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy a interesem wypo-
wiadajacego pracownikowi umoweg o prace z tego powodu pracodawcy.

Interes pracownika, ktérym jest ochrona stosunku pracy w przypadku nie-
obecnos$ci usprawiedliwionej, jest sprzeczny z interesem pracodawcy, w ktorego

4 Wyrok SA w Katowicach z dnia 19.01.2005 r., sygn. I PK 61/05. ,,Prawo Pracy” 2006,
nr 3, s. 31, utrzymany w mocy przez SN w dniu 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS
2006, nr 17—18, poz. 265.

47 SN powotat wyrok z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNAPiUS 1999, nr 23,
poz. 751.

48 Europejski Trybunat Sprawiedliwoéci w wyroku z dnia 11.07.2006 r. dotyczacym spra-
wy C-13/05 uznal, iz Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27.11.2000 r., ustanawiajaca ogolne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 303, s. 16), nie
pozwala na rozwigzanie umowy o prac¢ ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, ktore nie jest uza-
sadnione nickompetencja takiego pracownika, jego niezdolnoscia do pracy lub niepozostawaniem
przez niego w dyspozycji do wykonywania najwazniejszych czynnosci na danym stanowisku.
Trybunat uznal, Ze nie mozna uzna¢ choroby za dodatkowa przyczyng, ze wzgledu na ktora Dy-
rektywa zakazuje wszelkiej dyskryminacji (,,Gazeta Prawna” 2006, nr 155).
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interesie nie lezy zatrudnianie pracownika korzystajacego z czestych i dlugotrwa-
tych zwolnien lekarskich.

Z jednej strony, funkcja ochronna prawa pracy zapewnia pracownikowi sta-
to$¢ zatrudnienia w przypadku nieobecnos$ci z powoddow rodzinnych lub zdrowot-
nych, z drugiej za$ strony — dluga nieobecnos¢ pracownika niesie komplikacje
dla pracodawcy, wymaga podejmowania przez niego dziatan natury organizacyj-
nej (konieczno$¢ organizowania nieprzewidywanych zastepstw, czgsto zatrudnia-
nie innych pracownikéw w godzinach nadliczbowych lub innych 0sob na podsta-
wie umow zlecenia). Proces pracy w przypadku czestych lub dtugotrwatych nie-
obecnos$ci pracownika w pracy zostatby zdezorganizowany.

Zatem jak pogodzi¢ sprzeczny interes pracodawcy i pracownika? Nalezy zwro-
ci¢ uwageg na to, ze pracodawca, prowadzac dziatalno$¢ gospodarcza, ponosi
pewne ryzyko (czynnik niepewnosci towarzyszacy funkcjonowaniu podmiotu pro-
wadzacego dziatalno$¢ gospodarcza, a takze ponoszenie skutkow dziatalnosci nie-
dajacych sig z gory przewidzie¢, niezaleznych catkowicie lub czg§ciowo od pra-
codawcy). Cigzar ponoszenia tego ryzyka, identyfikowany z reguty z obowiaz-
kiem wyptaty wynagrodzenia, spoczywa na podmiocie zatrudniajacym. Praco-
dawca ponosi ryzyko gospodarcze, techniczne, osobowe i socjalne.

Ustawodawca na pracodawce catkowicie przeniost konsekwencje zwiazane
z nieobecnos$cig pracownika z przyczyn od niego niezaleznych, o czym $wiadczy
np. zobowigzanie do udzielenia pracownikom ptatnych urlopéw wypoczynkowych
i innych ptatnych zwolnien z obowiazku pracy, np. z powodu choroby (ryzyko
socjalne)®. Zrodlem zobowiazan pracodawcy sa takze szczegdlne sytuacje 0so-
biste lub rodzinne pracownika.

Analiza pogladow judykatury pozwala sformutowac poglad, iz orzecznictwo
uznajace zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o pracg z powodu dtugotrwalej nie-
obecnosci pracownika prowadzacej do dezorganizacji jego placowki zatrudnienia
przerzuca ryzyko pracodawcy na pracownika.

Pracodawca powinien liczy¢ si¢ z koniecznos$cia uwzglednienia usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika z powodu urlopu, choroby czy innego wypadku
losowego. Powyzsze nie oznacza jednak, ze pracodawca winien znosi¢ i przewi-
dywac regularnie powtarzajace si¢ nieobecnosci pracownika, prowadzace do cia-
glego utrzymywania stanu reorganizacji zaktadu, w ktérym inni pracownicy mu-
sza by¢ delegowani na stanowisko pracy nieobecnego pracownika. Taka sytuacja
mogtaby spowodowac¢ paraliz procesu produkcji lub koniecznos¢ ponoszenia nad-
miernych kosztow.

Orzecznictwo zwrécito uwage na to, ze wypowiedzenie jest zwyktym sposo-
bem rozwiazania stosunku pracy, w zwiazku z czym przyczyny nie musza by¢
zawinione przez pracownika.

4 Pracodawca wyptaca pracownikowi $wiadczenie chorobowe za okres 33 dni zwolnien le-
karskich w roku kalendarzowym choroby.
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Aby pogodzi¢ w rozpatrywanej sytuacji interes pracodawcy i pracownika,
ocena, czy wypowiedzenie z powodu usprawiedliwionej nicobecnosci pracowni-
ka w pracy jest uzasadnione, nic moze by¢ oderwana od konkretnego stanu fak-
tycznego. Kazda sytuacja, w ktorej pracownik przez dtuzszy czas nie $wiadczy
pracy, wymaga indywidualnej oceny, uwzgledniajacej nie tylko stuszny interes
pracodawcy, ale takze prowadzonej w kontekscie zasad wspdtzycia spotecznego.
W ten sposob mozna pogodzi¢ interes pracodawcy z interesem pracownika.

Przeprowadzone rozwazania stworzyty podstawe do stwierdzenia, ze zasad-
ne i — mimo uptywu czasu — nadal aktualne jest stanowisko SN, jakie ten zajat
w 1985 r. w Wytycznych.

Edyta Zigtek

The employee’s justified absence in work as a reason justifying termination
of the contract of employment for an unfixed term in the light of the jurisdiction
of the Supreme Court

Summary

The article is refered to the analysis of the jurisdictions of the Supreme Court involve the
qualifications of the employee’s unjustified absence from work as a reason justifying termination
of the employee’s contract of employment.

The employee’s absence from work, because of family or health-related reasons, according
to the biding regulations, is justified. In the Supreme Court’s jurisdiction, absence in particular
actual situations can constitute a justifiable reason of termination of the contract of employment
for an unfixed term.

In many jurisdictions, the Supreme Court took a position claiming that the reason for termi-
nation may also constitute the circumstances independent of the employee, if a justified employ-
er’s interest weighs in favour of them. The circumstances in question, according to the Supreme
Court, involve an often or long-lasting employee’s justified absence caused by health or family-
related reasons, even though through no fault of the employee and formally justified, if it disorga-
nizes the process of work in the institution. Thus, termination of the contract of employment
must be weighed with a justified employer’s interest, i.e. there must be a causal relationship be-
tween the absence of a concrete employee and the violation of employer’s interests (the employ-
er must prove that despite a proper organization of the process of work, he/she suffers the con-
sequences, i.e. the employee’s absence disorganizes the process of work.
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Edyta Zigtek

Une absence justifiée d’un salarié au travail comme motif justifié du préavis
de licenciement du contrat 4 durée indéterminée a la lumiére de la jurisprudence
de la Cour supréme

Résumée

L’article est consacré a ’analyse de la jurisprudence de la Cour supréme concernant la quali-
fication de I’absence justifiée du salarié¢ au travail comme motif justifiant le préavis de licencie-
ment.

L’absence du salari¢ au travail pour causes familiales ou de santé est, conformément aux régle-
mentations en vigueur, justifiée. Dans la jurisprudence de la Cour supréme 1’absence dans certa-
ines circonstances de fait peut entrainer un motif suffisant pour le licenciement du contrat a durée
indéterminée.

Dans de nombreuses sentences la Cour supréme trouve qu’également des circonstances
indépendantes du salarié peuvent étre la cause du licenciement, si cela porte a I’intérét 1égitime de
I’employeur. Parmi ces causes la Cour supréme énumere une absence continuelle ou répétée du
salarié pour des raisons de santé ou familiales, méme non fautive de la part du salarié et justifiée
formellement, si elle désorganise le processus de travail dans 1’entreprise. Le préavis de licencie-
ment doit étre donc prouvé par un intérét 1égitime de I’employeur, c’est-a-dire il doit exister un
lien causal entre I’absence d’un salarié concret et I’atteinte a 1’intérét de I’employeur. L’employ-
eur doit prouver que malgré une organisation appropriée du processus de travail il subit des
conséquences, c¢’est-a-dire que I’absence du salarié¢ désorganise le processus de travail.
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URSZULA TORBUS

Prawo do ponownego zatrudnienia
w ustawie o zwolnieniach grupowych

Prawo do ponownego zatrudnienia, nazywane takze pierwszenstwem w za-
trudnieniu, jest jednym ze $rodkéw zmierzajacych do tagodzenia ujemnych konse-
kwencji ponoszonych przez pracownika w razie rozwigzania stosunku pracy
z przyczyn od niego niezaleznych. Ustawa z dnia 13.03.2003 r. o szczeg6lnych
zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikow!, nazywana potocznie Ustawa o zwolnieniach grupowych,
przyznaje pracownikom prawo powrotu do dotychczasowego pracodawcy w przy-
padku dokonywania przez pracodawcg ponownego naboru pracownikéw w tej
samej grupie zawodowej. W sytuacji gdy stosunki pracy ulegaja rozwiazaniu
z przyczyn niedotyczacych pracownikow, podjecie przez pracodawce decyzji
0 ponownym naborze przemawia za tym, ze przyczyny zwolnienia przestaty ist-
nie¢. Uzasadnia to natozenie na pracodawce obowiazku zatrudnienia w pierwszej
kolejnosci swych bytych pracownikéw, a przyznanie zwolnionym pracownikom
pewnych preferencji przy zatrudnianiu jest racjonalne i w petni zasadne?.

Prawo do ponownego zatrudnienia przystugiwato pracownikom juz pod rza-
dami Ustawy z dnia 28.12.1989 r. o szczegodlnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy?, a pro-

! Ustawa z dnia 13.03.2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami sto-
sunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Dz.U. 2003, nr 90, poz. 844 ze zm.

2 Por. np. L. Pisarczyk: Rozwiqzywanie stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczqcych pra-
cownikow. W: M. Latos-Mitkowska, L. Pisarczyk: Zwolnienia z przyczyn niedotyczq-
cych pracownika. Warszawa 2005, s. 152; R. Sadlik: Ponowne zatrudnienie pracownika zwol-
nionego z przyczyn ekonomicznych. ,,Prawo Pracy” 2003, nr 9, s. 17.

3 Ustawa z dnia 28.12.1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami sto-
sunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy. Dz.U. 2002, nr 112, poz. 980 ze zm.
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blematyka prawa do ponownego zatrudnienia byta juz podejmowana w literaturze
prawa pracy*. Jednak uchwalenie nowej ustawy w 2003 r. sktania do ponowne-
go podjgcia tej tematyki. Poréwnujac bowiem art. 12 ustawy z 1989 r. z reguluja-
cym obecnie t¢ problematyke art. 9 ustawy z 2003 r., nalezy wskaza¢ trzy za-
sadnicze roznice. Jedna ze zmian jest odmienne ujecie katalogu pracownikdw,
ktorym przyshuguje pierwszenstwo w zatrudnieniu. Druga r6znica polega na wpro-
wadzeniu terminu realizacji przez pracodawcg obowiazku ponownego zatrudnie-
nia pracownika. Wreszcie, mozliwo$¢ zgtoszenia zamiaru podjgcia ponownego
zatrudnienia, ktore stanowi jedna z przestanek powstania obowiazku pracodawcy,
ograniczona zostata do zwolnionych pracownikow. Analiza wprowadzonych zmian
jest tematem niniejszego opracowania.

Zakres podmiotowy prawa do ponownego zatrudnienia

Z art. 9 ustawy wynika wyraznie, ze prawo do ponownego zatrudnienia —
odmiennie niz w dotychczasowym stanie prawnym — przystuguje jedynie pra-
cownikom zwolnionym w ramach zwolnien grupowych. Takze brak odestania
w art. 10 do art. 9 ustawy potwierdza tezg, ze pracownikom, ktorych stosunek
pracy ulegt rozwiazaniu w nastgpstwie zwolnienia indywidualnego, prawo to nie
przystuguje. Oznacza to, ze nie kazde rozwiazanie stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow na podstawie ustawy powoduje powstanie prawa
do ponownego zatrudnienia. Uprawnienie to przystuguje jedynie pracownikom
zwolnionym grupowo, po spelieniu pozostalych warunkéw ptynacych z art. 9
ustawy.

Ograniczenie prawa do ponownego zatrudnienia do pracownikow zwalnia-
nych grupowo zaburza aksjologi¢ konstrukcji prawnej zwolnien z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw. Z punktu widzenia ratio legis prawa do ponownego
zatrudnienia, jakim jest ochrona pracownika, wazniejsza jest przyczyna rozwiaza-
nia stosunku pracy — niedotyczaca pracownikoéw — niz tryb ich zwolnien czy
liczba zwolnionych pracownikow?. Ponadto wprowadzona zmiana powoduje osta-
bienie pozycji pracownikéw w razie zwolnien indywidualnych oraz zniesienie przy-
stugujacej im ochrony®. Pierwszenstwo w zatrudnieniu ma bowiem na celu wzmoc-

*P. Antczak: Ponowne zatrudnienie pracownikow. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
2000, nr 5; R. Sadlik: Ponowne zatrudnienie pracownika...; M. Ko$mider: Obowiqzek po-
nownego zatrudnienia pracownika na podstawie art. 12 ustawy o zwolnieniach grupowych. ,,Mo-
nitor Prawniczy” 1999, nr 12; M. Gersdorf: Prawo do ponownego zatrudnienia pracownika
po zwolnieniu z przyczyn lezqcych po stronie pracodawcy. ,,Przeglad Ubezpieczen Spotecznych
i Zdrowotnych” 2002, nr 1.

SPor.J. Stelina, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe zwolnie-
nia. Komentarz. Red. K. Jaskowski. Krakow 2004, s. 128—129.

¢ Por. takze L. Pisarczyk: Rozwiqzywanie stosunkéw pracy..., s. 152.



Prawo do ponownego zatrudnienia w ustawie o zwolnieniach grupowych 47

nienie pozycji pracownikow w sytuacji, gdy zachodza zwolnienia z przyczyn ich
niedotyczacych. Funkcja ochronna przejawia si¢ migdzy innymi w tym, ze istnie-
nie tego prawa po stronie pracownikoéw zniechgca pracodawcoOw do zwolnienia
pracownikow tylko po to, by zastgpi¢ ich innymi. Uzasadnianie ograniczenia upraw-
nien pracownikow racjonalizacja zatrudnienia i zmniejszeniem obciazen biurokra-
tycznych pracodawcy wydaje sig¢ nietrafnym argumentem’.

Wptyw na okreslenie kregu podmiotowego pracownikow, ktorym przystuguje
prawo do ponownego zatrudnienia, ma takze rezygnacja ustawodawcy z katalo-
gu przyczyn uzasadniajacych zwolnienia grupowe. Pod rzadami poprzedniej usta-
wy prawo to przystugiwato jedynie pracownikom zwolnionym z przyczyn okre-
Slonych w art. 1 ust. 1, natomiast nie obejmowato pracownikow w razie oglosze-
nia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Tres¢ art. 9 ustawy z 2003 r. potwier-
dza, Zze obecnie prawo do ponownego zatrudnienia przystuguje wszystkim pra-
cownikom zwolnionym grupowo, niezaleznie od przyczyny tych zwolnien. Ozna-
cza to, ze przyshuguje ono takze pracownikom zwolnionym grupowo z powodu
ogloszenia upadtosci lub zarzadzenia likwidacji pracodawcy.

Na marginesie warto zauwazy¢, ze pod rzadami ustawy z 1989 r. uzasadnio-
ny byt poglad przeciwny. Artykut 12 ustawy przewidywal, ze roszczenie o po-
nowne zatrudnienie przystugiwato wytacznie pracownikom zwolnionym z przy-
czyn okreslonych w art. 1 ust. 1, z pominigciem ogloszenia upadtosci badz likwi-
dacji pracodawcy. Zgodnie z wyktadnia jezykowa wskazanego przepisu, tezg Sadu
Najwyzszego o ograniczeniu prawa do ponownego zatrudnienia nalezato uznaé
za uzasadniona®. Jednakze brak zréznicowania przyczyn zwolnien grupowych
w ustawie z 2003 r. nie daje podstaw do dalszego poparcia powyzszej tezy. O ile
pod rzadami prawa upadtosciowego z 1934 r. mozna bylo stwierdzi¢, ze w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy celem zastosowanych konstrukcji
bylo zagwarantowanie szerokich mozliwosci — co do zasady niepodlegajacych
ograniczeniom — w odniesieniu do dokonywania wypowiedzen uméw o prace
oraz prowadzonej w tym zakresie polityki zatrudnienia, ktéra obejmowata mig-
dzy innymi mozliwos$¢ zatrudnienia na okres przej$ciowy nowych pracownikow?,
o tyle w odniesieniu do prawa upadto$ciowego i naprawczego z 2003 1.!° teza ta
staje si¢ dyskusyjna''.

7). Stelina, w: K. Jaskowski, E.Maniewska, J. Stelina: Grupowe zwolnienia...,
s. 129.

8 Por. wyrok SN z dnia 25.05.2000 r., I PKN 649/99. OSNAP 2001, z. 21, poz. 645.

? Por. uzasadnienie do wyroku SN z dnia 25.05.2000 r. I PKN 649/99. OSNAP 2001, z. 21,
poz. 645.

10 Ustawa z dnia 28.02.2003 r. Prawo upadtosciowe i naprawcze. Dz.U. nr 60, poz. 535
ze zm.

" Por. np. M. Latos-Mitkowska: Postepowanie upadlosciowe i naprawcze w prawie
pracy. ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 7, s. 192; E ad e m: Rozwiqzanie stosunkéw pracy w razie
upadtosci lub likwidacji pracodawcy. W: M. Latos-Mitkowska, L. Pisarczyk: Zwolnie-
nia z przyczyn niedotyczqcych pracownika..., s. 226 i nast.
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Ponadto, jedyne wyjatki pozwalajace na odmienne traktowanie pracownikow
zwalnianych z powodu ogtoszenia upadtosci badz likwidacji pracodawcy wyni-
kaja bezposrednio z art. 7 ustawy. W pozostalym zakresie zwolnienie ze wskaza-
nych powodow powinno by¢ traktowane jak kazde inne zwolnienie z przyczyny
niedotyczacej pracownikow, w tym takze w odniesieniu do prawa do ponownego
zatrudnienia'?. W $§wietle obowiazujacej ustawy brak jest uzasadnienia argumen-
tu, zgodnie z ktérym wzgledy celowosciowe przemawiaja za odmowa przyznania
prawa do ponownego zatrudnienia pracownikom zwolnionym z pracy z powodu
upadtosci lub likwidacji pracodawcy".

Analizujac powstanie prawa do ponownego zatrudnienia po stronie pracow-
nikéw zwolnionych grupowo z powodu ogloszenia upadtosci lub likwidacji praco-
dawcy, nalezy odwota¢ si¢ do postanowien prawa upadlosciowego i naprawcze-
go. Poza art. 179 p.u.n., ustawa ta nie zawiera unormowan dotyczacych zatrud-
niania pracownikow po ogloszeniu upadtosci dtuznika.

Z postanowien prawa upadio$ciowego i naprawczego wynika, ze nalezy wy-
r6zni¢ dwa rodzaje upadtosci — upadtos$¢ potaczona z likwidacja majatku dtuzni-
ka i podziatem funduszy masy pomiedzy wierzycieli w celu ich zaspokojenia oraz
upadtos¢ zwiazana z mozliwoscia zawarcia uktadu z wierzycielami. Stad tez
w prawie upadtosciowym mozna mowi¢ o upadtosci likwidacyjnej oraz upadtosci
uktadowej™.

W razie ogloszenia upadto$ci z mozliwos$cia zawarcia uktadu utrzymany moze
zosta¢ zarzad majatkiem przez upadtego, co nie eliminuje mozliwo$ci zatrudnia-
nia pracownikow przez samego pracodawce. Mozliwos$ci zatrudniania pracowni-
koéw nie wyklucza takze ustanowienie zarzadcy. W tej sytuacji zrozumiale powin-
no by¢ przyznanie bylym pracownikom prawa do ponownego zatrudnienia na
wypadek zatrudniania pracownikow w tej samej grupie zawodowej. Istnienie tego
prawa nie powinno budzi¢ watpliwosci takze w razie upadtosci likwidacyjnej, skoro
art. 9 ustawy z 2003 r. nie wskazuje odmiennej intencji ustawodawcy. Artykut
179 p.u.n upowaznia syndyka do zatrudnienia innych osoéb, za zgoda sedziego-
-komisarza lub we wskazanych sytuacjach bez takiej zgody, jezeli jest to niezbed-
ne dla zabezpieczenia i likwidacji majatku upadtego badz dla dokonania spisu
i dozoru masy upadtosci. Przyznanie syndykowi pelnej swobody nawigzywania
stosunkoéw pracy z pominigciem art. 9 ustawy z 2003 r. nalezy uzna¢ za nieuza-
sadnione wobec wczesniej zwolnionych pracownikow.

Zaprezentowane rozwazania prowadza do wniosku, ze prawo do ponownego
zatrudnienia przystuguje wszystkim pracownikom zwolnionym grupowo, niezalez-

12 Por. takze L. Pisarczyk: Rozwiqzywanie stosunkéw pracy..., s. 158.

13 Tak K.W. Baran: Komentarz do ustawy o zwolnieniach grupowych. W: Komentarz do
ustaw o zwiqzkach zawodowych, o organizacjach pracodawcow, o rozwiqzywaniu sporow zbio-
rowych, o zwolnieniach grupowych. Gdansk 2004, s. 319.

4 Por. np. I.S. Petryniuk: Upadlosé i jej podstawy w prawie upadlosciowym i napraw-
czym. ,,Przeglad Prawa Handlowego” 2003, nr 12, s. 17.
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nie od przyczyny zwolnien. Tym samym podjgcie przez pracodawcg lub osobe
zarzadzajaca w jego imieniu zaktadem pracy decyzji o ponownym naborze
w okresie 15 miesigcy nastgpujacych po tych zwolnieniach powoduje koniecz-
no$¢ respektowania pierwszenstwa w zatrudnieniu bytych pracownikow.

Termin realizacji prawa do ponownego zatrudnienia przez pracodawce

Drugim odmiennie ujgtym zagadnieniem jest wskazanie 15-miesigcznego okre-
su dla realizacji obowiazku ponownego zatrudnienia pracownika przez pracodaw-
cg¢. Wytyczenie wymienionych granic czasowych nalezy oceni¢ pozytywnie, po-
niewaz w ten sposob doprecyzowane zostaly zasady realizacji prawa do ponow-
nego zatrudnienia. Jednocze$nie pomimo interwencji ustawodawcy nie zostaly
rozstrzygnigte wszystkie niejasnosci zwigzane z funkcjonowaniem tego upraw-
nienia pracownika.

Prima facie z art. 9 ustawy wynika, ze pracodawca powinien ponownie za-
trudni¢ pracownika w razie kolejnego naboru w tej samej grupie zawodowe;j,
o ile pracownik w ciagu roku od dnia rozwiazania stosunku pracy zglosi praco-
dawcy zamiar podjecia pracy. Jednoczesnie ustawodawca doprecyzowat, ze pra-
codawca powinien liczy¢ si¢ z obowigzkiem ponownego zatrudnienia pracownika
w okresie 15 miesigcy od dnia rozwiazania stosunku pracy.

Z komentowanego przepisu wynika, ze pracownik moze w ciagu roku zgtosi¢
pracodawcy zamiar powrotu do pracy. Wyktadnia art. 9 ust. 2 ustawy prowadzi
do wniosku, ze pracodawca powinien ponownie zatrudni¢ pracownika, jesli w cia-
gu 15 miesigey od dnia rozwiazania stosunku pracy dokonuje ponownego naboru
kadr. Rozdzielne uregulowanie terminu zgtoszenia zamiaru skorzystania z upraw-
nienia przez pracownika i wskazanie okresu jego realizacji przez pracodawce
byto juz postulowane w doktrynie prawa pracy pod rzadami ustawy z 1989 r.'5,
niemniej jednak — jak zostalo juz zasygnalizowane — nie rozwiazuje ono wszyst-
kich probleméw zwiazanych z terminami realizacji prawa do ponownego zatrud-
nienia. W szczegdlnosci watpliwosci budzi charakter prawny ustanowionego przez
ustawodawce 15-miesigcznego terminu. Ze wzgledu na to, ze spor powstat juz na
tle poprzednio obowiazujacej ustawy, warto odnies¢ si¢ do pogladéw powstatych
pod jej rzadami.

Regulujacy dotychczas te kwestie art. 12 ustawy z 1989 r. stanowit, ze pra-
codawca powinien ponownie zatrudni¢ pracownika w razie ponownego zatrud-
niania pracownikow w tej samej grupie zawodowej, jezeli pracownik zglosit za-
miar powrotu do pracy w ciagu roku od rozwiazania z nim stosunku pracy. Na tle

5 Por. P. Antczak: Ponowne zatrudnienie pracownikow..., s. 36; takze G. Spytek-Ban-
durska: Zwolnienia grupowe z perspektywy rynku pracy. Aspekty prawne i spoteczne. Warszawa
2003, s. 156.

4 Z Problematyki Prawa Pracy...
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wskazanego przepisu watpliwosci budzito zagadnienie, czy termin jednego roku
dotyczyt jedynie terminu do ztozenia przez pracownika o§wiadczenia o zamiarze
powrotu do dotychczasowego pracodawcy, czy jednoczes$nie okreslat takze gra-
nice czasowe realizacji wskazanego obowiazku przez pracodawce.

W literaturze prawa pracy zdania byly podzielone. Wedtug T. Liszcz, wy-
ktadnia gramatyczna art. 12 ustawy z 1989 r. sktaniata do przyjecia stanowiska,
zgodnie z ktorym przewidziany w przepisie termin jednego roku mogt by¢ trakto-
wany jako zawity jedynie w odniesieniu do zgloszenia przez bytego pracownika
zamiaru powrotu do pracy. Nie odnosit si¢ on natomiast do realizacji roszczenia
o ponowne zatrudnienie przez pracodawce, ktore moglo by¢ realizowane bez
ograniczenia w czasie, z uwzglednieniem przepiséw o przedawnieniu wynikaja-
cych z art. 291 i nast. k.p.!

Przeciwne stanowisko zajal Sad Najwyzszy, uznajac, ze termin roczny ma
charakter terminu zawitego prawa materialnego. Przyjecie tej tezy byto réwno-
znaczne z uznaniem, ze z uplywem wskazanego terminu uprawnienie pracownika
do zadania nawiazania umowy o prac¢ wygasa'’.

Artykut 9 ustawy z 2003 1. potwierdza, ze celem ustawodawcy byto rozstrzy-
gnigcie opisanych watpliwosci. Wprowadzenie do ustawy odrgbnego terminu dla
realizacji prawa pracownika do ponownego zatrudnienia oznacza, ze ustawodaw-
ca wyraznie oddzielil od siebie uprawnienie pracownika do ubiegania si¢ o po-
nowne zatrudnienie od odpowiadajacego mu obowiazku pracodawcy zatrudnienia
pracownika. Dlatego tez analize obu terminow nalezy przeprowadzi¢ odrgbnie.

W odniesieniu do art. 9 ust. 2 ustawy mozliwe sa dwie interpretacje. Pierw-
sza, narzucajaca si¢ niejako automatycznie, oznacza, ze pracodawca powinien
ponownie zatrudni¢ zwolnionego pracownika w okresie 15 miesigcy od daty roz-
wiazania z nim stosunku pracy'®. Jednak dla wlasciwego zrozumienia natozonego
na pracodawce obowiazku i celu jego wprowadzenia wskazane jest odmienne
ujecie. Komentowany przepis nalezy bowiem rozumie¢ w ten sposob, ze jezeli
w dowolnym momencie przypadajacym w ciagu 15 miesi¢cy od dnia rozwiazania
stosunkow pracy z grupa pracownikow pracodawca przystepuje do ponownego
naboru, to przed nawiazaniem stosunkow pracy z innymi osobami ma obowiazek
zatrudni¢ bytych pracownikow.

W przypadku wskazanej interpretacji art. 9 ust. 2 ustawy nie budzi watpliwo-
$ci okreslenie momentu wymagalnos$ci roszczenia pracownika, czyli momentu, od
ktoérego moze on skutecznie dochodzi¢ realizacji obowiazku ponownego zatrud-
nienia przez pracodawce. Jezeli w ciagu 15 miesigcy pracodawca przystapi do

18 T. Liszcz: Ustawa o szczegdlnych zasadach rozwiqzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn dotyczqcych zaktadu pracy oraz zmianie niektorych ustaw. W: Prawo pracy.
Red. Z. Salwa. T. 2. Warszawa 2005, s. 1I/D/254.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6.08.1998 r. I PKN 267/98. OSNAPiUS 1999, nr 17,
poz. 549.

18 Por. K.W. Baran: Komentarz do ustawy o zwolnieniach..., s. 320.
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ponownego naboru, a zwolniony w ramach zwolnien grupowych pracownik zgto-
si wezesniej pracodawcy swodj zamiar powrotu do pracy, to fakt zatrudnienia
innej osoby z pominigciem bytego pracownika spowoduje, Ze jego roszczenie o za-
trudnienie stanie si¢ wymagalne. Takiego skutku nie wywotuje uptyw 15-miesigcz-
nego okresu przewidzianego w art. 9 ust. 2 ustawy, na co moglaby wskazywac
jego wykladnia jezykowa.

Artykutu 9 ust. 2 ustawy nie mozna interpretowa¢ w ten sposob, ze w razie
ponownego naboru pracodawca ma w ciagu 15 miesigcy zatrudni¢ bylego pracow-
nika, poniewaz wowczas pracownik musiatby bezczynnie czeka¢ na realizacje zo-
bowiazania przez pracodawce. Ponadto przyjecie koncepcji, zgodnie z ktora wska-
zany 15-miesigczny termin jest terminem zawitym, sprawiloby, ze realizacja przy-
shlugujacego pracownikowi prawa podmiotowego uzalezniona bytaby wytacznie
od dobrej woli pracodawcy, a pracownik nie miatby zadnego instrumentu dla swej
ochrony. Z oczywistych wzgledéw przyjecie opisanego zalozenia jest niemozliwe.

Ustawodawca nie wskazuje jednak odpowiedzi na pytanie, jak nalezy posta-
pi¢ w sytuacji, w ktdrej pracodawca w razie ponownego zatrudniania pracowni-
kéw nie zatrudni bytego pracownika, pomimo zgtoszenia przez niego zamiaru po-
nownego podjecia pracy. Zdaniem K. Barana, po uptywie 15 miesigcy roszczenie
pracownika wygasa, w efekcie czego nie mozna go skutecznie dochodzi¢ na
drodze sadowej'’. Podobnego zdania jest J. Stelina, ktory wyraznie stwierdza, ze
oba przewidziane w art. 9 terminy maja charakter zawity, co sprawia, ze z ich
uptywem wygasa roszczenie o ponowne nawigzanie stosunku pracy?.

Wskazanie granic czasowych realizacji obowiazku ponownego zatrudnienia
przez pracodawce przyjete w art. 9 ustawy z 2003 r. jest stusznym rozwigzaniem
i zastuguje na pelna aprobate. Jak podkresla si¢ w orzecznictwie Sadu Najwyz-
szego, art. 9 ustawy musi by¢ potraktowany jako ustawowy wyjatek od jednej
z podstawowych zasad prawa pracy wyrazonej w art. 11 k.p., a ograniczenie
przystugujacej pracodawcy swobody nawiazania stosunku pracy musi by¢ inter-
pretowane zawezajaco, a nie rozszerzajaco. Swiadczy to o tym, ze swoboda pra-
codawcy moze zosta¢ ograniczona jedynie w granicach okreslonych w art. 9 ust.
2 ustawy. Nie mozna zatem rozciagna¢ dowolnie w czasie obowiazku pracodaw-
cy ponownego zatrudnienia pracownika, poniewaz de facto oznaczatoby to obo-
wiazek zatrudnienia przez pracodawce wszystkich bylych pracownikéw, pod wa-
runkiem zgloszenia przez nich w ciagu roku zamiaru powrotu do pracy?'.

Jezeli jednak pracodawca pominatby bytego pracownika, na przyktad doko-
nujac naboru w okresie 14 miesigcy po przeprowadzeniu zwolnien grupowych,

Y Ibidem, s. 321. Identyczne stanowisko i argumentacj¢ przedstawia takze G. Spytek-
-Bandurska: Zwolnienia z przyczyn pracodawcy. Warszawa 2003, s. 190.

20].Stelina, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe zwolnienia...,
s. 136.

2! Por. uzasadnienie do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 21.09.2001 r. I PKN 781/00. OSNP
2003, nr 18, poz. 432.
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realizacja uprawnienia pracownika mogtaby by¢ ze wzgledow czasowych nie-
mozliwa, gdyby uzna¢ termin 15-miesigczny za termin zawity. Tym samym pra-
cownicy pozbawieni zostaliby ochrony, ktéra wynika z istoty prawa do ponowne-
go zatrudnienia. Ponadto przyjgcie opisanego rozwigzania faworyzowatoby nie-
uczciwych pracodawcow oraz mogloby doprowadzié¢ do nierdwnej pozycji praw-
nej roéznych pracownikow, w zaleznosci od szybkosci dziatania sadow.

Warto takze wskazac, ze cytowana wcze$niej teza Sadu Najwyzszego o ter-
minie realizacji prawa do ponownego zatrudnienia jako terminie zawitym powsta-
fa na gruncie poprzednio obowiazujacej ustawy, ktora przewidywata jeden termin
realizacji przystugujacego pracownikowi pierwszenstwa w zatrudnieniu. Dlatego
stusznie przyjeto, ze wykladnia wskazanego terminu musiata by¢ jednakowa dla
obu stron stosunku pracy w tym sensie, ze zwolniony z przyczyn dotyczacych za-
ktadu pracy pracownik mogt skutecznie zglosi¢ zamiar powrotu do pracy w ter-
minie jednego roku od rozwiazania stosunku pracy, pod warunkiem, ze w okresie
tego roku pracodawca ponownie zatrudniat pracownikow w tej samej grupie za-
wodowej*. Majac na uwadze zmiang stanu prawnego, ktory polega na wskaza-
niu przez ustawodawce dwoch odrgbnych terminow realizacji uprawnienia do
ponownego zatrudnienia, nalezy stwierdzi¢, ze brak jest podstaw do uznania wy-
mienionego w ustawie terminu 15 miesigcy za termin zawity.

Dla rozstrzygnigcia omawianej kwestii niezbedne jest okreslenie charakteru
prawnego terminu wynikajacego z art. 9 ust. 2 ustawy. W tym celu nalezy od-
nies¢ si¢ do konstrukceji terminu zawitego oraz terminu przedawnienia oraz ich
wplywu na sytuacj¢ prawna osoby uprawnione;j.

Terminy zawite i terminy przedawnienia — oprocz zasiedzenia i przemilcze-
nia — powszechnie obejmowane sa pojgciem dawnosci, rozumianej jako zbior-
cza kategoria dla instytucji prawa cywilnego okreslajacych skutki prawne niewy-
konywania uprawnien przez czas okre$lony w ustawie?. Terminy te zostaly prze-
jete rowniez do prawa pracy. Jak podkresla si¢ w literaturze, racja istnienia obu
tych termindw jest koniecznos¢ ochrony osoby, ktora zobowiazana jest do swiad-
czenia. W sytuacji gdy osoba uprawniona nie dochodzi swych roszczen we wska-
zanym przedziale czasowym, mozna jej przypisa¢ brak staranno$ci w prowadze-
niu wlasnych spraw, a nawet swego rodzaju wing (poena negligentiae), co spra-
wia, ze odmowiona zostaje jej ochrona i mozliwos¢ realizacji niedochodzonego
przez dtuzszy czas roszczenia®.

22 Ibidem.

3 Por.np. A. Wolter,J. Ignatowicz K. Stefaniuk: Prawo cywilne. Zarys czesci ogdl-
nej. Warszawa 1996, s. 319; S. Grzybowski: System prawa cywilnego. T. 1. Czes¢ ogdlna.
Warszawa 1974, s. 632; Z. Radwanski: Prawo cywilne — czes¢ ogolna. Warszawa 1996,
s. 301—302.

2 Por. np. T. Zielinski: Przedawnienie i terminy zawite w prawie pracy jako problem
kodyfikacyjny. ,,Panstwo i Prawo” 1970, nr 8—9, s. 251.
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Istotng roznicg pomigdzy terminem przedawnienia a terminem zawitym sta-
nowia skutki uptywu czasu. W obu przypadkach uptyw czasu powoduje nieko-
rzystna dla podmiotu uprawnionego zmiang w jego sytuacji prawnej, polegajaca
na ograniczeniu mozliwosci dochodzenia roszczenia, z tym ze ograniczenie to nie
ma identycznego charakteru. W przypadku uptywu terminu przedawnienia zobo-
wigzanie staje si¢ tzw. zobowigzaniem naturalnym i nie mozna — poza sytuacja
zrzeczenia si¢ z korzystania z przedawnienia — skutecznie dochodzi¢ go przed
wlasciwym organem. Natomiast uptyw terminu zawitego sprawia, ze zobowiaza-
nie zwykle wygasa, co powoduje definitywna utrate mozliwosci dokonania czyn-
nosci niezbednej do wywotania okreslonych skutkow materialnoprawnych?. Po-
nadto istotna roznica pomig¢dzy wskazanymi terminami przejawia si¢ takze w tym,
ze termin zawity ma charakter ostateczny, co oznacza, ze ustawa nie przewiduje
mozliwosci jego przesunigcia wskutek réznych zdarzen, odmiennie niz w przy-
padku przedawnienia®®.

Na tle art. 9 ustawy z 2003 r. zauwazy¢ nalezy, iz trudnosci w jego wyktadni
wynikaja migdzy innymi z tego, ze wystgpuje tu konstrukcja ograniczenia docho-
dzenia prawa systemem podwodjnych termindéw?’. Pierwszy z nich dotyczy zglo-
szenia przez pracownika zamiaru powrotu do dotychczasowego pracodawcy, nie-
zbednego dla powstania analizowanego prawa po stronie pracownika. Zgloszenie
to ograniczone jest terminem jednego roku od dnia rozwiazania stosunku pracy.
Z uprawnieniem pracownika powiazany jest obowiazek pracodawcy zatrudnienia
pracownika w razie przeprowadzania ponownego naboru w ciagu 15 miesigcy od
rozwiazania z pracownikiem stosunku pracy. Z podanych wzgledéw wskazane
terminy oraz ich skutki ocenia¢ nalezy oddzielnie.

W odniesieniu do terminu jednego roku przewidzianego dla zgtoszenia przez
pracownika zamiaru podjgcia zatrudnienia u tego pracodawcy w istocie brak jest
watpliwosci co do jego charakteru. Zdaniem Sadu Najwyzszego, termin jednego
roku jest terminem zawitym prawa materialnego, co sprawia, ze z jego uptywem
uprawnienie pracownika do zadania nawigzania umowy o pracg wygasa®. Poglad
ten zostal powszechnie zaakceptowany w doktrynie prawa pracy. Oznacza to, ze
jezeli pracownik nie zgtosi pracodawcy zamiaru powrotu do pracy w ciagu roku
od rozwiazania z nim stosunku pracy, to po uplywie wskazanego terminu nie ma
juz takiego uprawnienia. Utrata uprawnienia sprawia, ze zgltoszona po czasie ch¢é
powrotu nie jest wiazaca dla dotychczasowego pracodawcy, ktory moze zgtosze-

3 Por.np. T. Zielinski: Prawo pracy. Zarys systemu. Czg$¢ 3. Warszawa—Krakow 1986,
s.202—203; S. Grzybowski: System prawa cywilnego. T. 1. Czes¢ ogdlna..., s. 639.

26 Tbidem, s. 653.

2" Por. B. Kordasiewicz: Problematyka dawnosci. W: System prawa prywatnego. Prawo
cywilne — czes¢é ogolna. Red. Z. Radwanski. Warszawa 2002, s. 629.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6.08.1998 r. I PKN 267/98. OSNP 1999, nr 17, poz.
549.
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nie pracownika uwzglednic¢ lub pominaé, a pracownik nie moze skutecznie zadac¢
od pracodawcy nawiazania stosunku pracy ani dochodzi¢ realizacji przyshuguja-
cego mu uprawnienia przed sadem. Przyjgte rozwigzanie ma na celu ochrong pra-
codawcy, ktory nie moze by¢ nadmiernie dlugo zwiazany konieczno$cia respek-
towania przystugujacego bylym pracownikom pierwszenstwa w zatrudnieniu.

Dodatkowym potwierdzeniem przytoczonej tezy jest fakt, ze zgodnie z art. 9
ust. 1 ustawy dla skorzystania z przyshugujacego mu prawa w razie dokonywania
przez pracodawce ponownego naboru pracownik powinien w ciagu roku zgtosic¢
zamiar podjgcia pracy. Czynno$¢ ta ma cechy, ktore pozwalaja na stwierdzenie,
ze jest to czynnos¢ do dokonania zawiadomienia czy zachowania uprawnienia, co
$wiadczy, iz termin wskazany do jej dokonania jest terminem zawitym?.

Watpliwosci dotycza drugiego z termindéw wskazanych w art. 9 ustawy. Ocena
jego charakteru prawnego nie jest tak jednoznaczna. Gdyby uznaé, ze ustanowio-
ny dla pracodawcy okres 15 miesigcy, w ktorym powinno nastapi¢ ponowne za-
trudnienie pracownika, jest terminem zawitym, wowczas nalezatoby konsekwent-
nie przyjac, ze po tym okresie prawo pracownika do ponownego zatrudnienia
wygasa. Z kolei w razie przyjgcia, ze termin ten ma charakter terminu przedaw-
nienia skutki nalezatoby oceni¢ odmiennie. Oznaczatoby to, ze od czasu, gdy rosz-
czenie pracownika staje si¢ wymagalne, zaczyna biec termin przedawnienia; po-
minigcie pracownika przy ponownym naborze sprawiloby, ze przyshugiwataby mu
mozliwos¢ zadania nawiazania stosunku pracy przez okres 3 lat, zgodnie z dys-
pozycja art. 291 k.p. Jednak taka interpretacja bylaby sprzeczna z intencja usta-
wodawcy wyrazona w art. 9 ust. 2 ustawy.

Analizujac charakter ograniczenia obowiazku pracodawcy ponownego za-
trudnienia pracownika, nalezy zauwazy¢, ze w literaturze powszechnie stwierdza
sig, ze zardbwno terminy zawite, jak i terminy przedawnienia okre$laja skutki zwia-
zane z niewykonywaniem przez uprawnionego przystugujacych mu uprawnien
i jego bezczynnosci®. Drugi z wystgpujacych w art. 9 ustawy termindéw wskazu-
je okres, w ktorym pracodawca w razie ponownego naboru ma obowiazek
w pierwszej kolejnosci zatrudni¢ swych bytych pracownikow. Termin ten zostat
zastrzezony nie dla pracownika, lecz dla pracodawcy. W tej sytuacji pracodawca
nie jest strong uprawniona, lecz zobowiazang; innymi stowy — nie jest wierzy-
cielem, lecz dtuznikiem. Nie mozna zatem uznac, ze po zgloszeniu przez pracow-
nika zamiaru podjgcia pracy pominigcie go przez pracodawce przy ponownym
naborze sprawia, ze po 15 miesigcach uprawnienie pracownika wygasa, ponie-
waz wskazany termin zastrzezony zostal dla pracodawcy.

Przytoczona analiza prowadzi do wniosku, ze przewidziany przez ustawo-
dawce termin 15 miesigcy nie moze zosta¢ uznany za termin zawity, brak jest

¥ Por. B. Kordasiewicz: Problematyka dawnosci..., s. 629.
30 Tak np. S. Grzybowski: System prawa cywilnego. T. 1. Czes¢ ogdlna..., s. 632;
B.Kordasiewicz: Problematyka dawnosci..., s. 529.
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takze podstaw do uznania go za termin przedawnienia. Jednocze$nie, zgodnie
z wczesniej przeprowadzonymi ustaleniami, nie budzi watpliwo$ci, ze termin ten
jest terminem prawa materialnego, ktory jednak nie wchodzi w zakres pojecia
dawnosci. Wydaje sig, ze wskazany termin 15 miesigcy ma cechy, ktére pozwa-
laja na zaliczenie go do terminéw porzadkowych prawa materialnego.

Wyréznianie wskazanych terminéw nalezy do wyjatkow w prawie cywilnym,
jednak w analizowanej sytuacji wynikajacy z art. 9 ust. 2 ustawy termin ma
najwigeej cech charakterystycznych dla tego rodzaju termindow. W literaturze wska-
zuje sig, iz terminy porzadkowe prawa materialnego zwykle zastrzezone sa nie
dla wierzyciela, lecz dla dtuznika — czyli w omawianym przypadku dla praco-
dawcy. Porzadkowe terminy prawa materialnego nie sa przy tym terminami za-
witymi. Ich uptyw powoduje brak mozliwosci przymusowe;j realizacji prawa przy-
shlugujacego osobie uprawnionej. Jednoczesnie, co jest takze istotne z punktu wi-
dzenia analizowanego problemu, wazne jest okreslenie skutku niezachowania ter-
minu przez dtuznika, jakim jest powstanie roszczenia odszkodowawczego przy-
stugujacego wierzycielowi’'.

Odnoszac powyzsze ustalenia do prawa do ponownego zatrudnienia, nalezy
mie¢ na uwadze ratio legis komentowanej konstrukcji prawnej, jakim jest ochro-
na pracownika. Prawidtowe funkcjonowanie uprawnienia do pierwszenstwa
w zatrudnieniu wymaga, by zostalo ono objgte ochrona. Istnienie roszczenia po-
zbawionego ochrony moze przyczyniac¢ si¢ do powstania dysfunkcji, czyli niewta-
sciwego funkcjonowania przepisu. Przyjecie tezy o terminie zawitym powodowa-
toby utrwalenie dysfunkcji w stosunkach pracy i unicestwiloby mozliwo$¢ uzy-
skania ochrony przez pracownika. Nie ulega watpliwosci, ze uprawnienie pra-
cownika wiaze sig z istnieniem po jego stronie roszczenia o nawigzanie stosunku
pracy w razie pominigcia go przy ponownym zatrudnianiu pracownikow?*?. Za-
trudnienie innego pracownika z pominigciem bytego pracownika, w okresie np.
14 miesigcy od rozwiazania z nim stosunku pracy, daje pracownikowi podstawg
do odwotania si¢ do sadu pracy z zadaniem realizacji przystugujacego mu prawa
podmiotowego przez pracodawce. W tej sytuacji prawdopodobny brak rozpatrze-
nia zadania pracownika przez sad do czasu uptywu 15 miesi¢gcy od momentu
rozwigzania stosunku pracy pozbawialby pracownika ochrony.

Dlatego de lege ferenda niezbgdne jest okreslenie w ustawie sankcji z tytutu
naruszenia przez pracodawce obowigzku ponownego zatrudnienia we wskaza-
nym terminie 15 miesigcy. Funkcje t¢ najlepiej wypelnialoby przyznanie pracow-
nikowi odszkodowania, przyslugujacego w razie bezpodstawnego pominigcia go
przez pracodawce przy ponownym naborze. Jednoczesnie, skoro obowiazek pra-
codawcy dotyczy jedynie nawigzania stosunku pracy i nie gwarantuje pracowni-
kowi trwato$ci zatrudnienia, nalezy uznac, ze odszkodowanie to nie powinno by¢

STA. Wolter,J.Ignatowicz K. Stefaniuk: Prawo cywilne..., s. 321.
32 Uchwata SN z dnia 22.02.1994 r. I PZP 2/94. OSNP 1994, z. 1, poz. 5.
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nadmiernie wysokie. Mogloby miesci¢ si¢ w granicach 3-miesi¢cznego wynagro-
dzenia pracownika.

Przedstawione rozwiazanie najpetniej chronitoby interesy pracownika. Wpraw-
dzie obecnie pracownik moze dochodzi¢ nawiazania stosunku pracy oraz odszko-
dowania za okres pozostawania bez pracy na podstawie art. 471 k.c. w zwiazku
z art. 300 k.p.*, lecz stanowi to dla niego mniej korzystne rozwiazanie. Ze wzgle-
du na og6lna regul¢ dowodowa wyrazona w art. 6 k.c. to pracownik musi udo-
wodnié, ze miato miejsce zatrudnianie innych pracownikéw w tej samej grupie
zawodowej, co wobec braku dostepu do odpowiednich informacji moze by¢ utrud-
nione*.

Podsumowujac przeprowadzone rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze prawo pra-
cownika do ponownego zatrudnienia jest uprawnieniem terminowym i zostato ogra-
niczone w czasie przez wprowadzenie przez ustawodawce dwoch terminow jego
realizacji. Po pierwsze, powstanie tego prawa po stronie pracownika uzaleznio-
ne jest od zgloszenia przez niego zamiaru podjgcia pracy w ciagu roku od roz-
wigzania stosunku pracy. Termin ten jest terminem zawitym, co oznacza, ze brak
zgloszenia przez pracownika zamiaru powrotu do dotychczasowego pracodawcy
we wskazanym okresie sprawia, ze uprawnienie pracownika wygasa. Tym sa-
mym zgloszenie zamiaru podjgcia pracy dopiero po uptywie roku pozwala praco-
dawcy podczas przeprowadzania nowego naboru na pominigcie tego pracownika
1 odmow¢ nawiazania z nim stosunku pracy. Ztozone po roku od rozwiazania
stosunku pracy o$wiadczenie woli pracownika nalezy potraktowac jako ofertg
ponownego zatrudnienia w rozumieniu art. 66 k.c., ktora nie jest dla pracodawcy
wiazaca.

Drugim terminem limitujacym realizacj¢ prawa pracownika do ponownego
zatrudnienia jest wskazany w art. 9 ust. 2 ustawy okres 15 miesigcy, w ktorym
pracodawca, jesli przystapi do ponownego naboru, musi si¢ liczy¢ z obowiazkiem
zatrudnienia w pierwszej kolejnosci bytych pracownikow. Termin ten jest termi-
nem porzadkowym prawa materialnego, co oznacza, ze jego uptyw upowaznia
pracodawce do odmowy nawiazania stosunku pracy. Termin ten nie ma jednak
charakteru terminu zawitego. Ze wzgledu na konieczno$¢ ochrony intereséw pra-
cownika — ktorej moze by¢ de lege lata pozbawiony — niezbgdne jest okresle-
nie sankcji odszkodowawczej na wypadek bezpodstawnej odmowy zatrudnienia
pracownika we wskazanym okresie¥. Oznacza to, ze roszczenie pracownika nie
wygasa, lecz powinno przeksztalci¢ si¢ w roszczenie odszkodowawcze.

33 Por. uchwale SN z dnia 10.09.1976 r. I PZP 48/76. OSNC 1977, z. 4, poz. 65.

3 Por. takze A. Wypych-Zywicka: Ponowne zatrudnienie pracownika w swietle art.
53§ 5 k.p. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 9, s. 25.

35 Por. np. dawny art. 219 pr. spotdz. i mozliwo$¢ powstania roszczenia odszkodowawcze-
go przystugujacego cztonkowi, powotywany w: A. Wolter,J. Ignatowicz, K. Stefaniuk:
Prawo cywilne..., s. 321.
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Zgtoszenia zamiaru skorzystania z prawa do ponownego zatrudnienia

Trzecia odmiennie uregulowana kwestia w ustawie z 2003 r. jest okreslenie
momentu zgtoszenia przez pracownika zamiaru skorzystania z przystugujacego
mu uprawnienia. Z ustawy z 1989 r. wynikato, ze pracodawca powinien powtor-
nie zatrudni¢ pracownika w razie ponownego zatrudniania pracownikow w tej
samej grupie zawodowej, jesli pracownik zglosit zamiar powrotu do pracy w cia-
gu roku od rozwigzania stosunku pracy. W ustawie z 2003 r. zawarte jest podob-
ne postanowienie, z tym ze zgodnie z art. 9 ustawy pracodawca powinien zatrud-
ni¢ bytego pracownika, o ile zwolniony pracownik zglosi zamiar podj¢cia zatrud-
nienia. Zmiana ta, pozornie drobna, ma daleko idace konsekwencje.

Prawo do ponownego zatrudnienia jest prawem wzglgdnym*, chociaz majac
na uwadze typowy podzial nakazoéw zatrudnienia, nalezy zgodzi¢ sig, ze wzgled-
nos¢ roszczenia pracownika w tym przypadku ma szczegodlny charakter’’. Po-
wstanie prawa pracownika i obowiazek jego realizacji przez pracodawce uzalez-
nione sg od zaistnienia dodatkowych czynnikéw, czyli uprzedniego rozwiazania
stosunku pracy z pracownikiem w ramach zwolnien grupowych, zgloszenia za-
miaru podjecia pracy przez bylego pracownika oraz pdzniejszego zatrudniania
przez pracodawcg pracownikéw nalezacych do tej samej grupy zawodowej, co
zwolnieni pracownicy.

Z art. 9 ustawy ptynie wniosek, ze obowiazek ponownego zatrudnienia pra-
cownika uzalezniony jest od zgloszenia przez niego zamiaru ponownego podjgcia
pracy. Dopiero od momentu zgloszenia powstaje po stronie pracownika upraw-
nienie do zadania zatrudnienia przez pracodawce w razie przystapienia przez nie-
go do powtornego naboru. Takze dopiero od momentu zgloszenia zamiaru powro-
tu pracodawca musi si¢ liczy¢ z koniecznos$cia ponownego zatrudnienia bylego
pracownika. Jezeli wczesniej miat juz miejsce nowy nabor pracownikow, to nale-
zy uznaé, ze wowczas obowiazek ten cigzy na pracodawcy dopiero w razie na-
stepnego zatrudniania pracownikéw w tej samej grupie zawodowej*.

Dlatego stusznie podkresla si¢ w literaturze, ze aby moc najpetniej skorzystac
z przystugujacego mu uprawnienia, czyli przy pierwszym ponownym naborze do-
konywanym przez pracodawceg, pracownik powinien jak najszybciej zglosi¢ za-
miar podjgcia zatrudnienia®. Ustawodawca nie sugeruje, w ktorym momencie
pracownik powinien zamiar ten zglosi¢, ograniczajac si¢ jedynie do wskazania
okresu, w ktorym prawo to pracownikowi przystuguje. W omawianej sytuacji

3 Por. np. M. Gersdorf: Glosa do uchwaly SN z dnia 22.02.1994 r. I PZP 2/94. ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 1995, nr 2, s. 69.

7). Stelina, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe zwolnienia...,
s. 127.

3 P. Antczak: Ponowne zatrudnienie pracownikow..., s. 35. Odmiennie R. Sadlik: Po-
nowne zatrudnienie pracownika..., s. 19.

¥ M. Ko$mider: Obowiqzek ponownego zatrudnienia..., s. 11.
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mozna uzna¢, ze pracownik moze ten zamiar zglosi¢ w dowolnym momencie.
Oznacza to, ze ustawa nie uzaleznia tej mozliwosci od rozwiazania stosunku pra-
cy, czyli zezwala na zgloszenie ewentualnego zamiaru podjgcia pracy takze w cza-
sie biegnacego wypowiedzenia®.

Za przyjeciem wskazanego rozwiazania przemawiaja wzgledy praktyczne.
W biegnacym okresie wypowiedzenia pracownikowi najtatwiej jest ztozy¢ wspo-
mniane o$wiadczenie. Jednak ustawa z 2003 r. wprowadzita zmiang w poréwna-
niu z poprzednim stanem prawnym. Z art. 9 ustawy wynika, ze obowiazek pra-
codawcy respektowania pierwszenstwa w zatrudnieniu powstaje, gdy zwolniony
pracownik — a nie jak pod rzadami ustawy z 1989 r. pracownik — uprzednio
zglosi zamiar podjecia zatrudnienia u tego pracodawcy. Sugeruje to, ze pracow-
nik moze to zrobi¢ dopiero po rozwiazaniu stosunku pracy.

Ze wzgledow prakseologicznych trzeba stwierdzi¢, ze zamiar powrotu do do-
tychczasowego pracodawcy moze zosta¢ zgloszony przez pracownika w dowol-
nym momencie, w tym takze w trakcie biegnacego okresu wypowiedzenia. Nie-
mniej jednak, skoro art. 9 ustawy przyznaje uprawnienie do zgltoszenia zamiaru
skorzystania z prawa do ponownego zatrudnienia explicite zwolnionemu pracow-
nikowi, nalezy uznac¢, ze o§wiadczenie woli pracownika wywota skutek dopiero
w momencie rozwigzania stosunku pracy. Oznacza to, ze jezeli po wypowiedze-
niu stosunkow pracy pracodawca bedzie zatrudnia¢ nowych pracownikéw, to
pomimo zgloszenia przez tych pracownikéw zamiaru ponownego podjecia pracy,
nie bedzie im przystugiwalo prawo do pierwszenstwa w zatrudnieniu przed inny-
mi osobami. Wobec takich zatozen tym bardziej zrozumiate jest, ze art. 9 ustawy
nie moze mie¢ zastosowania do zdarzen zaistniatych przed rozwiazaniem stosun-
ku pracy z pracownikami z przyczyn okreslonych w ustawie?!.

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, iz ze wzgledu na tre$¢ art. 9 ustawy
niezbedne jest odréznienie momentu zgloszenia przez pracownika zamiaru sko-
rzystania z prawa do ponownego zatrudnienia od momentu, w ktéorym to o§wiad-
czenie woli bedzie dla pracodawcy wiazace. Momenty te zwykle pokrywaja sig
w czasie, lecz rozroznienie to jest widoczne w razie zgtoszenia zamiaru skorzy-
stania z pierwszenstwa w zatrudnieniu przez pracownika jeszcze przed rozwigza-
niem stosunku pracy, w biegnacym okresie wypowiedzenia, zwlaszcza gdy jest
on dhugi. Wtedy — ze wzgledu na art. 9 ust. 1 ustawy, ktoéry uprawnia do zglo-
szenia zamiaru powrotu do pracy zwolnionego pracownika — brak jest podstaw
do uznania, ze o§wiadczenie woli pracownika wywota skutek w momencie jego
ztozenia. Tym samym pracodawca bedzie zwiazany ztozonym przez pracownika
oswiadczeniem woli dopiero od momentu rozwiazania stosunku pracy.

4 Przytoczony poglad wywodzony jest takze z orzeczenia SN z dnia 13.02.1997 r. I PKN
80/96. OSNP 1997, nr 23, poz. 463; P. Antczak: Ponowne zatrudnienie pracownikow..., s. 37.

4 Por. wyrok SN z dnia 2.06.2000 r. I PKN 682/99. OSNP 2001, z. 22, poz. 667 wraz
z uzasadnieniem.
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Mozna zatem wyobrazi¢ sobie sytuacje, gdy wypowiedziano umoweg o prace,
ktorej okres wypowiedzenia wynosi 3 lub 6 miesigcy. Nie mozna wykluczy¢, ze
w tym okresie pracodawca nie bedzie zatrudnia¢ nowych pracownikow. Jesli do
tego dojdzie, to pracownikowi znajdujacemu si¢ w okresie wypowiedzenia — po-
mimo uprzednio zadeklarowanej checi skorzystania z uprawnienia przewidzianego
w art. 9 ustawy — nie bedzie przystugiwa¢ prawo do ponownego zatrudnienia.
Nie ulega watpliwosci, ze zatrudnianie w tak krotkim okresie nowych pracownikow
moze zaprzecza¢ celowosci przeprowadzonych juz zwolnien grupowych. Jednak
ze wzgledu na krotki 7-dniowy termin przewidziany w art. 264 k.p. pracownik moze
zosta¢ pozbawiony mozliwo$ci wniesienia odwotania do sadu z zadaniem uznania
dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia za nieuzasadnione. Jednocze$nie
ze wzgledu na interwencje ustawodawcy 1 wyrazng zmiang dotyczaca prawa do
ponownego zatrudnienia, polegajaca na ograniczeniu prawa do zgloszenia zamiaru
powrotu jedynie zwolnionym pracownikom, nie ma podstaw do zastosowania w tej
sytuacji wyktadni rozszerzajacej*”. Przyjgte w art. 9 ustawy rozwiazanie sprawia,
ze w biegnacym okresie wypowiedzenia pracownik pozbawiony zostaje ochrony,
a pracodawca moze zatrudnia¢ nowe osoby z pominigciem bylych pracownikow.

W $wietle przytoczonej analizy bardziej zrozumiale wydaje si¢ stanowisko
Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktorym w ciagu roku od rozwiazania stosunku pra-
cy — takze po zatrudnieniu pracownikéw w tej samej grupie zawodowej —
pracownik moze zgtosi¢ pracodawcy zamiar powrotu do pracy. Teza ta nie budzi
zadnych watpliwosci, jednakze z uzasadnienia wyroku wynika, iz obowiazek pra-
codawcy 1 odpowiadajace mu jednocze$nie uprawnienie pracownika nie zostaty
uzaleznione od momentu zgloszenia przez pracownika zamiaru powrotu do pracy.
Zdaniem Sadu Najwyzszego, brak jest podstaw do uznania, ze obowiazek po-
nownego zatrudnienia pracownika przez pracodawce powstaje dopiero w mo-
mencie zgloszenia przez niego zamiaru powrotu. Akceptacja takiego stanowiska
oznaczataby, iz do czasu zgloszenia przez pracownikéw checi powrotu praco-
dawca moze swobodnie zatrudnia¢ pracownikow w tej samej grupie zawodowe;j
z pominigciem bytych pracownikéw. Zdaniem Sadu, bytoby to sprzeczne z celem
i szczegolnym charakterem tego przywileju pracowniczego®.

Przedstawiony wyrok stusznie zostat skrytykowany przez doktryne prawa
pracy. Nie sposob uzna¢ wbrew wyktadni art. 9 ustawy, ze zgloszenie zamiaru
powrotu do pracy przez pracownika nie stanowi przestanki powstania prawa do
ponownego zatrudnienia, a obowiazek pracodawcy zatrudnienia pracownika ist-
nieje niezaleznie od zgtoszenia przez niego woli powrotu*.

4 Odmiennie J. Stelina, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe
zwolnienia...,s. 131.

4 Por. wyrok SN z dnia 11.04.2001 r. I PKN 337/00. OSNP 2003, z. 2, poz. 33 wraz
z uzasadnieniem.

4 Por. takze J. Stelina, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe
zwolnienia..., s. 132.
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Przeprowadzone rozwazania sktaniaja do akceptacji tezy, ze dla zagwaranto-
wania pracownikowi najpetniejszej ochrony wynikajacej z istoty prawa do po-
nownego zatrudnienia, a jednocze$nie dla zachowania przejrzystosci dotychcza-
sowej jego konstrukcji, optymalnym rozwiazaniem byltby powrdt do rozwiazania
obowiazujacego pod rzadami ustawy z 1989 r., przyznajacej prawo zgloszenia
zamiaru skorzystania z pierwszenstwa w zatrudnieniu kazdemu pracownikowi,
a nie tylko zwolnionemu pracownikowi. W tej sytuacji nie byloby watpliwos$ci
dotyczacych skutecznosci zgloszenia zamiaru powrotu do pracy przez pracowni-
ka znajdujacego si¢ w okresie wypowiedzenia. W razie zatrudniania nowych pra-
cownikoéw w tym czasie pracodawca musialby liczy¢ si¢ z koniecznoS$cia zatrud-
nienia w pierwszej kolejnosci tych, ktorzy uprzednio zglosili mu taki zamiar.

W ten sposob ochrona zagwarantowana zostataby tym pracownikom, ktorzy
rzeczywiscie sa zainteresowani skorzystaniem z mozliwos$ci ponownego zatrud-
nienia. Bezpodstawne pominigcie tych pracownikdéw przy ponownym naborze po-
wodowatoby powstanie po ich stronie roszczenia o ponowne zatrudnienie, wyma-
galnego po uptywie okresu wypowiedzenia, czyli po rozwigzaniu dotychczasowe-
go stosunku pracy. W ten sposob najpetniej realizowataby si¢ ochrona wynikaja-
ca z istoty prawa do ponownego zatrudnienia.

Urszula Torbus
The right to re-employment in the act on collective dismissals
Summary

According to the 2003 act, the right to re-employment is given only to the employees dis-
missed collectively, with the exception of those dismissed individually, which leads to the dis-
organization of the axiology of dismissals for the reasons not concerning the employees. At the
same time, the right in question bides irrespective of the reason for employment, comprising also
the employees dismissed because of the announcement of institution bankruptcy or liquidation.
The admission of the possibility of declaring the aim to make use of the right to re-employment
only to the already dismissed employees reduces the scope of employee protection.

The right to re-employment is forward and was restricted in time two deadlines of its reali-
zation. The employee can declare the intention to make use of the right which he/she deserves
within the year since the of work relationship termination. The very deadline is preclusive, which
means that the employee’s right expires after a year in case he/she does not submit it.

Planning the re-recruitment within the period of 15 months after the collective dismissal, the
employer must be aware of the obligation to employ his/her former employees in the first place.
This deadline should be treated as a substantive law term which means that its expiration enfor-
ces the employer to refuse to establish the work relationship. In view of the necessity to protect
the employee’s interest which he/she might be disposed of de lege lata, it is essential to define
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the compensatory sanction in case an unjustified refusal to employ the employee in a given pe-
riod of time takes place. The employee’s claim, though, does not expire, but should be changed
into the compensatory one.

Urszula Torbus
Le droit 2 un reembauchage dans la loi sur licenciement collectif
Résumé

Selon la loi de 1’an 2003 le droit a un reembauchage peut étre accordé seulement aux salariés
licenciés collectivement, sans prendre en considération des salariés licenciés individuellement, ce
qui méne a une perturbation de 1’axiologie des licenciements sans fait du salarié¢. Egalement la
méme loi agit sans égard au motif du licenciement, et embrasse aussi des salariés licenciés a cause
de la déclaration de la faillite ou la liquidation de I’employeur. L’octroi de la possibilité d’accéder
au droit du reembauchage uniquement aux salariés déja licenciés, délimite I’extension de la protec-
tion des salariés.

Le droit a le reembauchage est un droit a terme et est limité dans le temps par 1’introduction
par la législation de deux délais de sa réalisation. Le salarié¢ peut déclarer la volonté de bénéficier
de cette loi durant I’an de la dissolution du rapport de travail. C’est un délai de forclusion ce qui
signifie que faute de déclaration, la loi du salarié s’éteint au bout d’un an.

En organisant un engagement suivant dans les 15 mois aprés un licenciement collectif I’em-
ployeur doit observer le devoir d’embaucher premi¢rement des anciens salariés. Ce délai doit étre
considéré comme délai ordinal de la loi matérielle ce qui signifie que son écoulement permet a
I’employeur a refuser de nouer le rapport de travail. A cause de la nécessité de protéger les intéréts
du salarié, dont il peut étre privé de lege lata, il est indispensable de déterminer une sanction
indemnitaire au cas d’un refus mal fondé d’embauchage dans la période déterminée. La revendica-
tion du salarié n’expire pas mais elle prend un caracteére indemnitaire.
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KINGA CZYZYCKA

Zatrudnianie pracownikow samorzadowych

Przeprowadzona z poczatkiem lat dziewigcdziesiatych ubieglego wieku re-
forma ustrojowa wprowadzita nowy model administrowania panstwem i dokona-
ta podzialu kompetencji pomigdzy administracj¢ panstwowa i samorzadowa. Skut-
kiem dokonanych zmian ustrojowych i wejscia w zycie odrebnej regulacji praw-
nej dotyczacej pewnej grupy zawodowej byto powstanie nowej kategorii pracow-
nikow zatrudnionych w jednostkach samorzadu terytorialnego, mianowicie pra-
cownikoéw samorzadowych.

Problematyka dotyczaca analizy pojecia ,,pracownik samorzadowy” ma do-
nioste znaczenie nie tylko dla praktyki. Istniejace regulacje prawne w tym zakre-
sie sa takze zrodtem wielu rozbieznych zapatrywan nauki prawa pracy. Zagad-
nienia te byly juz niejednokrotnie przedmiotem badan w literaturze prawa pracy,
jednakze wiele istotnych kwestii nie zostato do konca wyjasnionych.

Analiza pojecia ,,pracownik samorzadowy’” wbrew pozorom jest zabiegiem ztozo-
nym. Podejmujac rozwazania dotyczace analizy ustawowego zwrotu ,,pracownik
samorzadowy”, nalezy na wstgpie stwierdzi€, ze status prawny pracownikoéw sa-
morzadowych reguluje Ustawa z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samo-
rzadowych'.

Ustawa o pracownikach samorzadowych, bedaca fundamentalnym aktem
prawnym normujacym status prawny omawianej grupy pracownikow, niestety,
nie formutuje jednobrzmiacej definicji pracownika samorzadowego. Nie oznacza
to jednak, ze na podstawie regulacji w niej zawartych nie mozna takiej definicji

! Ustawa z dnia 22 marca 1990 r. (Dz.U. nr 21, poz. 124 z pézn. zm.), zwana dalej Ustawa
o pracownikach samorzadowych (u.op.s.).
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utworzy¢. Artykuty 112 pragmatyki samorzadowej okreslaja pewne kryteria, na
podstawie ktorych mozna zdefiniowaé pojecie ,,pracownik samorzadowy”.

Podstawowym kryterium decydujacym o wyodrgbnieniu grupy pracownikow
samorzadowych jest miejsce zatrudnienia. Mozna zatem pokusic si¢ o stwierdze-
nie, ze pracownikiem samorzadowym jest osoba zatrudniona w jednostkach sa-
morzadu terytorialnego wymienionych w art. 1 Ustawy o pracownikach samo-
rzadowych. O pozycji prawnej pracownika samorzadowego w gtownej mierze
decyduje rodzaj jednostki organizacyjnej, w ktorej jest on zatrudniony. Jednakze
po dokonaniu glebszej analizy Ustawy o pracownikach samorzadowych docho-
dzimy do wniosku, Ze nie mozna poprzesta¢ na tezie, zgodnie z ktéra miejsce
zatrudnienia jest wytacznym kryterium warunkujacym posiadanie przymiotu pra-
cownika samorzadowego. Aby w pelni sprecyzowaé zakres pojgcia ,,pracownik
samorzadowy”, nalezy si¢ggna¢ rowniez do tresci art. 2 Ustawy o pracownikach
samorzadowych, ktory to przepis wskazuje podstawy prawne nawigzania stosun-
ku pracy z pracownikami samorzadowymi.

Z analizowanej regulacji art. 1 1 2 Ustawy o pracownikach samorzadowych
wyplywa wniosek, ze pojgcie pracownika samorzadowego jest okreslona kon-
strukcja normatywna, ktdra nalezy rozpatrywac¢ z uwzglednieniem dwodch ele-
mentow konstrukcyjnych plynacych z regulacji ustawowej. Pierwszym z nich jest
miejsce zatrudnienia, a drugim — podstawa nawigzania stosunku pracy.

Pracownikiem samorzadowym jest kazda osoba fizyczna, ktéra pozostaje
w stosunku pracy z jednostka samorzadu terytorialnego wymieniong w art. 1
Ustawy o pracownikach samorzadowych.

Mozna zatem wnioskowac a contrario, ze do grupy pracownikoOw samorza-
dowych nie sg zaliczane osoby zatrudnione w innych jednostkach niz wskazane
w art. 1 omawianej Ustawy?. Przepisy Ustawy o pracownikach samorzadowych
dotyczace miejsca zatrudnienia maja charakter wyczerpujacy. Oznacza to, ze
akty nizszego rzegdu, np. regulacje statutowe, nie moga poszerza¢ katalogu miejsc
$wiadczenia pracy przez pracownikow samorzadowych.

Z wymienionej regulacji wynika rowniez, ze podstawowa przestanka odrgb-
nego uregulowania statusu prawnego pracownika samorzadowego jest miejsce
zatrudnienia®. Przymiot pracownika samorzadowego zyskuje si¢ bowiem przez
fakt zatrudnienia w danej jednostce samorzadu terytorialnego, a nie ze wzgledu

*H. Szewczyk: Zakres pojecia , pracownik samorzqdowy” po wejsciu w Zycie reformy
administracji publicznej. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999, nr 12, s. 18.
3K. Kowalski: Pracownik samorzqdowy to znaczy kto? ,,Wspodlnota” 1990, nr 4, s. 11.



Zatrudnianie pracownikéw samorzadowych 65

na zajmowane stanowisko, petnienie okreslonej funkcji czy tez rodzaj wykonywa-
nych czynnosci pracowniczych.

W omawianej ustawie zauwazy¢ jednak mozna pewien brak precyzji w okre-
$leniu jednostek zatrudniajacych pracownikéw samorzadowych, ktory jest przed-
miotem krytyki w doktrynie prawa pracy*. Ustawa o pracownikach samorzado-
wych w ogdlny sposob wskazuje jednostki stanowiace miejsce zatrudnienia pra-
cownikéw samorzadowych, nie definiujac w zaden sposob tych pojec. Blizszej
ich wyktadni mozna dokonac, si¢gajac do ustaw samorzadowych.

Nie ulega watpliwosci, ze migdzy Ustawa o pracownikach samorzadowych
a ustawami wchodzacymi w sktad pakietu ustaw samorzadowych® wystepuje
zgodno$¢ terminologiczna w odniesieniu do takich zwrotow, jak: urzad gminy, sta-
rostwo powiatowe czy urzad marszatkowski. Wyktadnia tych pojec nie nastrgcza
wigkszych trudnosci, poniewaz zostaly one zdefiniowane w ustawach samorza-
dowych. Urzad gminy, starostwo powiatowe i urzad marszatkowski bezsprzecz-
nie stanowia miejsce zatrudnienia pracownikow samorzadowych.

Ustawa o pracownikach samorzadowych w art. 1 wskazuje jako miejsce
zatrudnienia pracownikow samorzadowych wojewodzkie i powiatowe samorza-
dowe jednostki organizacyjne. Nalezy zwroci¢ uwagg na fakt, ze Ustawa o pra-
cownikach samorzadowych nie wymienia gminnych samorzadowych jednostek
organizacyjnych, ktore to jednostki, zgodnie z regulacjami Ustawy o samorzadzie
gminnym, s podmiotami tworzonymi w celu realizacji zadan gminy. Zastosowa-
no w tym przypadku pewien zawgzajacy zabieg, polegajacy na tym, ze status
pracownikow samorzadowych przyznano osobom zatrudnionym w ,,gminnych jed-
nostkach i zaktadach budzetowych”.

Ustawodawca w zaden sposob nie dookreslil pojgcia wojewddzkiej i powia-
towej samorzadowej jednostki organizacyjnej. Z tego wzgledu wydawac by sig
moglo, iz chodzi o wszelkie jednostki, bez wzgledu na formutg prawna, w ramach
ktorej funkcjonuja. Na takie szerokie rozumienie pojgcia ,,samorzadowa jednost-
ka organizacyjna” zdaja si¢ rowniez wskazywac regulacje zawarte w ustawach
samorzadowych. Zgodnie z Ustawa o samorzadzie wojewodztwa i Ustawa o sa-
morzadzie powiatu, zadania poszczegdlnych jednostek samorzadu terytorialnego
sa wykonywane przy pomocy urzedu wojewodzkiego badz odpowiednio staro-
stwa powiatowego oraz wojewodzkich (powiatowych) samorzadowych jedno-
stek organizacyjnych lub wojewodzkich (powiatowych) osob prawnych. Ponadto

4J. Korczak: Pozycja prawna pracownika samorzqdowego w Swietle przepiséw ustawy
o pracownikach samorzqdowych (Wybrane zagadnienia). ,,Cztowiek i Srodowisko” 1992, T. 16,
nr 1—2,s. 59.

> Ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym (tekst jedn. Dz.U. 2001, nr 142,
poz. 1591); Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie powiatu (tekst jedn. Dz.U. 2001,
nr 142, poz. 1592); Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie wojewodztwa (tekst jedn.
Dz.U. 2001, nr 142, poz. 1590).

5 Z Problematyki Prawa Pracy...
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ustawy samorzadowe stanowia, ze status prawny osob zatrudnionych w jednost-
kach samorzadu terytorialnego reguluja odrebne przepisy. Ustawodawca nie do-
konat w tym miejscu zadnego rozréznienia, nalezy zatem wnosi¢, ze odestanie do
odrgbnych przepiséw ma zastosowanie do 0sob zatrudnionych zar6wno w urzg-
dzie marszatkowskim, starostwie powiatowym, samorzadowych jednostkach orga-
nizacyjnych niemajacych osobowosci prawnej, jak i w samorzadowych osobach
prawnych.

Jednakze okreslajac zakres pojgcia ,,samorzadowa jednostka organizacyjna”,
nalezy uwzgledni¢ tre$¢ tzw. przepisow ptacowych®, ktore wskazuja na waskie
znaczenie pojecia ,,samorzadowa jednostka organizacyjna”. Z przepisow tych ja-
sno wynika, Ze maja one zastosowanie tylko do osob zatrudnionych w samorza-
dowych jednostkach organizacyjnych niemajacych osobowosci prawnej, ktorymi
sa przede wszystkim: zaktady budzetowe, jednostki budzetowe i gospodarstwa
pomocnicze jednostek budzetowych.

Nalezy zatem stwierdzi¢, ze samorzadowe osoby prawne nie mieszcza si¢
w zakresie przedmiotowym pojecia ,,wojewodzkie i powiatowe jednostki organi-
zacyjne”, a co za tym idzie — przymiotu pracownika samorzadowego nie maja
osoby w nich zatrudnione’.

Ustawa o pracownikach samorzadowych wprowadza nieznany ustawom
samorzadowym termin ,,jednostka administracyjna jednostek samorzadu teryto-
rialnego”. W mysl art. 1 pkt 5 tej ustawy, pracownikami samorzadowymi sa
roéwniez osoby zatrudnione w biurach i ich odpowiednikach jednostek admini-
stracyjnych. Akty prawne regulujace ustroj jednostek samorzadowych nie postu-
guja si¢ pojgciem jednostki administracyjnej samorzadu terytorialnego. W usta-
wach ustrojowych spotykamy si¢ jedynie z pojeciem ,,jednostka organizacyjna”.

W doktrynie prawa pracy pojawily si¢ poglady, zgodnie z ktorymi te dwa
pojecia sa synonimami® lub jednostka administracyjna jest szczegdlnym rodzajem
jednostki organizacyjnej’.

Zapatrywania te nie wydaja si¢ trafne, chociazby ze wzgledu na fakt, ze Usta-
wa o pracownikach samorzadowych w art. 1 wymienia zaréwno ,,jednostki orga-
nizacyjne”, jak i ,,administracyjne jednostki samorzadu terytorialnego”. Ponadto
w literaturze przedmiotu podkresla si¢, iz mamy tu do czynienia nie tylko z rozni-
cami terminologicznymi, ale takze zakresy pojgciowe tych zwrotow sig nie po-

¢ Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia pracownikéw samorzadowych zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych jednostek sa-
morzadu terytorialnego (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1222 z pézn. zm.).

"Por. H. Szewczyk: Zakres pojecia..., s. 20—21; Z. Sypniewski: Stuzba pracowni-
cza u pracodawcy samorzqdowego. Zielona Goéra 2000, s. 35; Z. Goral: Swoistosci stosunkow
pracy pracownikow samorzqdowych. W: Szczegolne formy zatrudnienia. Red. Z. Kubot. Wro-
ctaw 2000, s. 40—41.

8 J. Futro: Ustawowe niedomowienia. ,,Wspdlnota” 1996, nr 6, s. 14,

°K. Kowalski: Pracownik samorzqdowy..., s. 11.
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krywaja'®. Jednostki organizacyjne sa tworzone na podstawie ustaw samorzado-
wych przez gming (art. 9 u. 0s.g.), powiat (art. 6 u. 0 s.p.) i wojewodztwo (art. 8
u.0s.w.), w celu wykonywania cigzacych na nich zadan o charakterze admini-
stracyjnym i pozaadministracyjnym. Natomiast pod pojeciem ,,jednostka admini-
stracyjna” kryja si¢ jednostki usytuowane poza urzgdem gminy (starostwem, urze-
dem marszatkowskim), ktore wykonuja zadania ze sfery zwiazanej z administracja
publiczna''. Jako przyktad jednostek administracyjnych wskaza¢ mozna: delega-
tury urzeddw, powiatowe komisje bezpieczenstwa i porzadku czy gminne komisje
rozwiazywania problemow alkoholowych. Teza ta znalazta odzwierciedlenie row-
niez w orzecznictwie Sadu Najwyzszego'?.

Nalezy jednak zwroci¢ uwage na fakt, ze na mocy art. la Ustawy o pra-
cownikach samorzadowych pewna grupa osob majacych status pracownika sa-
morzadowego zostala wytaczona spod regulacji Ustawy o pracownikach samo-
rzadowych. Oznacza to, ze przepisow Ustawy o pracownikach samorzadowych
nie stosuje si¢ do pracownikow zatrudnionych w jednostkach wymienionych
w art. 1, ktorych status prawny reguluja odrgbne normy prawne. Do omawia-
nej grupy naleza np. nauczyciele szkdt samorzadowych. Ich status prawny zo-
stal uregulowany w odrebnym akcie prawnym, jakim jest Karta Nauczyciela'.
Przepis ten stanowi wyjatek od ogdlnej regulacji zawartej w art. 1, zgodnie
z ktora zakresem podmiotowym pragmatyki samorzadowej sa objeci wszyscy
pracownicy zatrudnieni w wymienionych w art. 1 jednostkach samorzadu tery-
torialnego.

Wprowadzenie art. 1a do Ustawy o pracownikach samorzadowych ustawa
z dnia 21 stycznia 2000 r.!* miato na celu usunigcie powstatych, w zwiazku
z reforma administracyjna kraju, watpliwosci dotyczacych okreslenia kregu pra-
cownikdéw samorzadowych, jednakze w moim przekonaniu zastosowany zabieg
legislacyjny nie spetnit swej roli. W literaturze prawa pracy podkresla sig, ze
unormowanie to budzi wiele watpliwosci'®. Wyktadnia literalna tego przepisu nie
daje jednoznacznych rozwiazan interpretacyjnych.

0Por. J. Korczak: Pozycja prawna pracownika samorzqdowego..., s. 59—60; Z. Syp -
niewski: Komentarz do ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzqdowych. Po-
znan 1994, s. 9.

"Por. Z. Goral: Prawo pracy w samorzqdzie terytorialnym. Warszawa 1999, s. 44;
T. Szewc: Komentarz do ustawy o pracownikach samorzqdowych. System Informacji Prawnej
Lex ,,Omega” 46/2004.

12 Uchwata SN z dnia 19 sierpnia 1992 r., sygn. I PZP 54/92. OSN 1993, z. 5, poz. 71.

13 Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela. Dz.U. 1997, nr 56, poz. 357
z pézn. zm.

14 Ustawa z dnia 21 stycznia 2000 r. o zmianie niektorych ustaw zwiazanych z funkcjono-
waniem administracji publicznej. Dz.U. nr 12, poz. 136.

BM. Taniewska-Peszko: Ustawa o pracownikach samorzadowych z komentarzem.
W: Prawo pracy. Red. Z. Salw a. Warszawa 11/B/285.
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Drugim elementem normatywnej konstrukcji pracownika samorzadowego jest
podstawa nawiazania stosunku pracy. Ustawa o pracownikach samorzadowych
wskazuje cztery podstawy nawiazania stosunku pracy: wybor, powotanie, miano-
wanie oraz umowg o pracg. Praktycznie rzecz ujmujac, jedynie spotdzielcza umo-
wa o pracg, z natury rzeczy, znalazla si¢ poza zakresem regulacji ustawy i nie
stanowi podstawy zatrudnienia pracownikow samorzadowych. Nasuwa si¢ w tym
miejscu wniosek, ze przymiotu pracownika samorzadowego nie maja osoby $wiad-
czace pracg w jednostkach samorzadu terytorialnego na podstawie umoéw cywilno-
prawnych, np.: umowy-zlecenia czy umowy o dzielo, ani osoby petniace swe funk-
cje honorowo'®. Zgodnie bowiem z art. 2 omawianej ustawy, pracownikami samo-
rzadowymi sg jedynie osoby pozostajace w stosunku pracy.

Ustawa o pracownikach samorzadowych oparta jest na wielo$ci podstaw
zatrudnienia. Takie rozwigzanie legislacyjne niejednokrotnie byto przedmiotem kry-
tyki w doktrynie prawa pracy'’. Nalezy si¢ jednak zastanowic, jakie byto jego
ratio legis. Wydaje sig, ze u podstaw tej dyferencjacji stoi proba dostosowania
przez ustawodawce podstawy zatrudnienia do rodzaju zajmowanego stanowiska
i zakresu obowiazkoéw pracowniczych'®. Z uwagi na charakter zajmowanego przez
pracownika stanowiska i zakres petnionych funkcji pracodawca samorzadowy
powinien mie¢ swobodg¢ obsady okreslonych stanowisk, a co za tym idzie —
swobodg usuwania z zajmowanego stanowiska. Z analizowanej regulacji Ustawy
o pracownikach samorzadowych wyptywa wniosek, ze im wyzsze stanowisko
w samorzadzie terytorialnym, tym wigksza swoboda pracodawcy do rozwiazania
stosunku pracy z pracownikiem. Osoby zajmujace eksponowane stanowiska w jed-
nostkach samorzadu terytorialnego, np. burmistrz, starosta czy marszatek woje-
wodztwa, ktore zgodnie z art. 2 Ustawy o pracownikach samorzadowych zatrud-
niane sa na podstawie wyboru, nie korzystaja z ochrony trwatosci stosunku pra-
cy w tradycyjnym, wystepujacym w literaturze prawa pracy znaczeniu, z jakiej
korzystaja pracownicy zatrudnieni na innych niz wybdr podstawach. Podobnie
akt powolania powoduje powstanie stosunku pracy, ktory cechuje brak stabilizacji
zatrudnienia. Organ, ktory pracownika powotal, w kazdej chwili moze go odwotac,
bez koniecznosci wskazywania przyczyny odwotania i bez koniecznosci przepro-
wadzania konsultacji zwiazkowej. Na tej podstawie prawnej zatrudniani sa: za-
stgpca wojta (burmistrza, prezydenta miasta), sekretarz gminy, sekretarz powiatu,
skarbnik gminy (gtowny ksiegowy budzetu), skarbnik powiatu (gtowny ksiggowy

16 Por. BM. Cwiertniak, M. Taniewska-Peszko: Pracownicy samorzqdowi. Gdansk
1991,.20; M. Taniewska-Peszko: Ustawa o pracownikach samorzqdowych...

7 Por. A. Swiatkowski: Komentarz do pragmatyki urzedniczej. W: Biblioteka Urzedni-
ka Panstwowego. Warszawa 1988, s. 26 i nast.; W. Kisiel, recenzja w ,,Nowe Prawo” 1989,
nr 10—12,s. 116—117.

8 Por. J. Korczak: Pozycja prawna pracownika samorzqdowego..., s. 60—61.
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budzetu powiatu), skarbnik wojewodztwa (gldéwny ksiggowy budzetu wojewodz-
twa). Czesto wilasnie powotanie, jako podstawa nawiazania stosunku pracy ze
skarbnikiem i sekretarzem w poszczegdlnych jednostkach samorzadu terytorial-
nego, budzi w doktrynie wiele kontrowersji. Podnosi sig, ze sa to stanowiska
merytoryczne, majace istotne znaczenie dla prawidlowego funkcjonowania jed-
nostek samorzadowych i dlatego tez z osobami je piastujacymi nalezatoby raczej
nawiazac stosunek pracy cechujacy si¢ wigksza stabilnoscia'®. Natomiast w przy-
padku pracownikéw mianowanych mamy do czynienia z daleko idaca ochrona
trwatosci stosunku pracy, ktora miata zapewni¢ bezstronne i apolityczne wykony-
wanie powierzonych im funkcji. Cecha szczeg6lna stosunku pracy powstatego na
podstawie aktu mianowania jest daleko idaca dyspozycyjno$¢ osoba pracownika.
Przejawia sig¢ to migdzy innymi w mozliwo$ci czasowego przeniesienia pracowni-
ka mianowanego, nawet bez jego zgody, do pracy w innym urzedzie w tej samej
lub w innej miejscowosci.

Ze wskazanych wzgledow ustawodawca wprowadzil pewna reglamentacje sto-
sowania innych niz umowa o pracg podstaw zatrudnienia. W literaturze podnosi
sig, ze satysfakcja wynikajaca ze sprawowania okreslonego wtadztwa rekompen-
suje osobom zajmujacym stanowiska ,,kierownicze” brak stabilizacji zatrudnienia®.

Podstawa prawna zatrudnienia w jednostkach samorzadu terytorialnego de-
cyduje rowniez o udziale norm powszechnego prawa pracy w ksztattowaniu sta-
tusu prawnego pracownikow samorzadowych.

Powszechne prawo pracy, a w szczegolnosci regulacje kodeksu pracy, w roz-
nym zakresie wptywaja na tre$¢ stosunku pracy pracownikoéw samorzadowych.
Najwigkszy wplyw powszechne prawo pracy wywiera na pracownikow zatrud-
nionych na podstawie umowy o pracg, poniewaz w Ustawie o pracownikach sa-
morzadowych w zasadzie nie ma regulacji odnoszacych si¢ wytacznie do pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Podobnie w przypad-
ku powotanych pracownikow samorzadowych normy kodeksu pracy maja sto-
sunkowo duzy udziatl w okreslaniu ich statusu prawnego, gdyz regulacje Ustawy
o pracownikach samorzadowych w tym zakresie sa fragmentaryczne i w zasa-
dzie ograniczaja si¢ do wskazania stanowisk obsadzanych na podstawie aktu po-
wotania. Ustawa ta reguluje natomiast, w dos¢ wyczerpujacy sposob, status
pracownikow mianowanych. Takie rozwiazanie legislacyjne sprawia, ze miano-

¥ Por. H. S ze w c zy k: Zagadnienia prawne zatrudnienia w samorzqdzie terytorialnym. ,,Sa-
morzad Terytorialny” 2005, nr 12, s. 13; Z. G 6 ral: Swoistosci stosunkow pracy..., s. 123 i nast.;
Idem: Prawo pracy..., s. 77—78; A. Dubownik: Stosunki pracy administracji rzqdowej i sa-
morzqdowej a reforma administracji publicznej. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1999, nr 2,
s. 22.

NT. Gorzynska: Problematyka stanowisk kierowniczych w urzedach administracji pan-
stwowej. W: Pracownicy administracji w PRL. Red. J. L ¢towski. Wroctaw—Warszawa 1984,
s. 196 i nast.; Eadem: Stanowiska kierownicze w administracji panstwowej. Zagadnienia praw-

ne. Wroctaw—Warszawa—Krakoéw—Gdansk—+.0dz 1985, s. 14 i nast., 121 i nast., 209 i nast.



70 Kinga Czyzycka

wani pracownicy samorzadowi sa grupa, ktorej tres¢ stosunku pracy w najmniej-
szym stopniu jest ksztattowana przez normy powszechnego prawa pracy.

Wymaga jednak podkreslenia fakt, ze Ustawa o pracownikach samorzadowych
nie jest jedynym aktem decydujacym o zastosowaniu wymienionych w art. 2
podstaw zatrudnienia do poszczegdlnych grup osob. Istotng rolg w tej kwestii
odgrywaja réwniez statuty poszczegdlnych jednostek samorzadowych. Lektura
art. 2 Ustawy pozwala wysnu¢ wniosek, ze przepis ten nie tylko reguluje zagad-
nienie podstaw nawiazania stosunku pracy, ale stanowi takze o zakresie swobody
regulacji statutowej?!.

Zakres swobody statutowej jest zréznicowany w stosunku do poszczegol-
nych podstaw zatrudnienia. Regulacje statutowe odgrywaja olbrzymia rolg w przy-
padku stanowisk obsadzanych migdzy innymi na podstawie aktu wyboru.

Ustawa o pracownikach samorzadowych wskazuje wprawdzie stanowiska
obsadzane na podstawie wyboru, jednakze w przepisie tym znajduje si¢ rowniez
zwrot ,,0 ile statut tak stanowi”. Przytoczony zwrot zwraca uwage na wpltyw
regulacji statutowych poszczegdlnych struktur samorzadowych na nawiazanie sto-
sunku pracy np. z burmistrzem, starosta czy marszatkiem wojewodztwa. Trzeba
si¢ jednak zastanowic, jak nalezy ten zwrot interpretowac i na czym polega swo-
boda statutowa w przypadku wyboru.

Wyktadnia zwrotu ustawowego ,,0 ile statut tak stanowi” budzi pewne watpli-
wosci®. Pojawia sig pytanie, czy osoby, ktorym powierza si¢ stanowisko starosty
czy wicestarosty, moga zosta¢ zatrudnione na innej niz wybor podstawie prawne;j,
a takze czy moze zostac¢ poszerzony zakres podmiotowy wyboru, tzn. czy stanowi-
ska, inne niz wymienione w art. 2 pkt 1 Ustawy o pracownikach samorzadowych,
moga by¢ obsadzane na podstawie aktu wyboru. Ot6z na oba pytania nalezy udzieli¢
odpowiedzi przeczacej. Zarowno doktryna?, jak i judykatura® stoja na stanowisku,
Ze poszerzanie katalogu stanowisk obsadzanych na podstawie wyboru, w drodze re-
gulacji statutowych, jest niedopuszczalne i skutkuje ich bezwzgledna niewaznoscia.

Wspomniany wczesniej zwrot ustawowy oznacza, ze postanowienia statutow
okreslonych struktur samorzadowych decyduja o tym, czy akt wyboru bedzie wy-

2H. Szewczyk: Zakres pojecia..., nr 12, s. 18 i nast.; B.M. Cwiertniak, M. Ta-
niewska-Peszko: Pracownicy samorzqdowi..., s. 27—28; E. Ura: Pozycja prawna pracow-
nikow terenowej administracji rzqdowej i samorzqdu terytorialnego. Studium teoretyczno-praw-
ne. Lublin 1995, s. 110.

22O watpliwos$ciach dotyczacych interpretacji art. 2 u.o p.s. por. BM. Cwiertniak,
M. Taniewska-Peszko: Stosunek pracy pracownika samorzqdowego. Czgs¢ 1 1 2. Kato-
wice 1991, s. 7 i nast.

B A.Chabrowska, L. Sobol: Nawiqzanie stosunku pracy z pracowniami samorzq-
dowymi na podstawie regulacji wybranych statutow miast i gmin wojewodztwa katowickiego.
W: ,.Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 10. Red. A. Nowak. Katowice 1992,
s. 80—381.

24 Wyrok NSA z dnia 24 pazdziernika 1990 r., sygn. II SA 694/90. W: Przeglqd Orzecznic-
twa NSA w sprawach samorzqdowych. Warszawa 1991, s. 10.
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wotywatl dwa materialnoprawne skutki, tzn. czy wraz z powierzeniem okreslonej
funkcji nastapi z dang osoba nawiazanie stosunku pracy, czy akt wyboru wywola
tylko jeden skutek materialnoprawny, mianowicie powierzona zostanie pewna funkcja
i petniona ona bedzie poza stosunkiem pracy®. Akt wyboru wywota oba material-
noprawne skutki, tzn. powierzenie okreslonej funkcji i nawiazanie stosunku pracy,
tylko wtedy, gdy jasno wynika to z postanowien statutu. W przeciwnym razie, gdy
statut w omawianej kwestii milczy, nalezy przyjac, ze osoby, ktorym powierzono
funkcje wymienione w art. 2 pkt 1 Ustawy o pracownikach samorzadowych, beda
je pelnily honorowo, nie majac statusu pracownika samorzadowego?.

Zupetnie inne rozwiazanie niz przedstawione wczesniej zostato przyjete w od-
niesieniu do mianowanych pracownikow samorzadowych. Zgodnie z regulacja
art. 2 pkt 2 pragmatyki, na podstawie mianowania zatrudniane sa osoby na sta-
nowiskach okre$lonych w statucie gminy badz zwiazku migdzygminnego. Usta-
wa o pracownikach samorzadowych stwarza jedynie mozliwo$¢ nawiazania sto-
sunku pracy na podstawie aktu mianowania, nie precyzujac, ktora kategoria pra-
cownikow moze zosta¢ na tej podstawie zatrudniona. Z regulacji tej wynika, ze
postanowienia statutu decyduja o tym, czy i ktére stanowiska, w okreslonej jed-
nostce samorzadowej, beda obsadzane na podstawie mianowania. W przypadku
gdy statuty w tej kwestii nie zawieraja stosownych postanowien, nalezy przyjac,
ze pracownicy na stanowiskach kierowniczych i innych samodzielnych stanowi-
skach zatrudniani sa na podstawie umowy o prace.

Pozostawienie tworcom statutow tak daleko idacej swobody niejednokrotnie
prowadzi w praktyce do rezygnacji z nawigzania stosunku pracy na tej podstawie
prawnej?’. Nalezy zadaé pytanie, czy rzeczywiscie intencja ustawodawcy bylo
umozliwienie catkowitej rezygnacji z mianowania jako podstawy zatrudnienia pra-
cownikéw samorzadowych.

Na tak postawione pytanie trzeba odpowiedzie¢ przeczaco. Ratio legis tych
unormowan bylo zupeknie inne. Pracownicy mianowani mieli stanowi¢ trzon pra-
cownikow samorzadowych, poniewaz w zamian za dyspozycyjnos$¢, w jakiej po-
zostaja wzgledem pracodawcy samorzadowego, korzystaja z daleko idace;j stabili-
zacji zatrudnienia. Mianowanie tradycyjnie jest traktowane jako podstawa zatrud-
nienia 0sob wykonujacych pewne funkcje publiczne, cho¢ oczywiscie nie wszyst-
kie te funkcje i nie zawsze byly i sa obsadzane w tym trybie*. Nalezatloby wigc
opowiedzie¢ si¢ za tym, iz mianowanie jest podstawa zatrudnienia wszystkich

3 Por. Wyjasnienia Biura Pelnomocnika Rzqdu ds. Reformy Samorzqdu Terytorialnego.
,,Wspolnota” 1990, nr 16, s. 10.

2 T. Kuczynski: Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 28 kwietnia 1997 r., sygn.
akt I PKN 113/97. OSP 1998, nr 6.

7 A.Chabrowska, L. Sobol: Nawigzanie stosunku pracy z pracownikami samorzqdo-
wymi..., . 24.

B Por. Z. Sypniewski: Nawiqzanie i zmiany stosunku pracy na podstawie mianowania.
Warszawa—Poznan 1976, s. 5.
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pracownikow, ktdérych mozna nazwac ,,urzednikami samorzadowymi”, a z pew-
noscia tych, ktorzy pelnia funkcje kierownicze i zajmuja inne samodzielne stano-
wiska merytoryczne, jak: naczelnicy poszczegolnych dziatow czy kierownicy re-
feratow?. Ustawodawca nie chcial ograniczaé liczby stanowisk obsadzanych na
podstawie mianowania przez ich szczegotowe wyliczenie w ustawie. Jego zamia-
rem byto, aby regulacje statutowe zawieraty jak najwigksza liczbg takich stano-
wisk. Koncepcja, ktora legla u podstaw tworzenia tej ustawy, polegata na tym, ze
pracownicy mianowani zajmujacy stanowiska o charakterze merytorycznym mieli
stanowi¢ kadre pracownikow, ktorzy niezaleznie od wynikow wyboroéw mieli sta-
le pracowac i swa wiedza fachowa stuzy¢ kazdej nowej ekipie sprawujacej wila-
dze*. Zastosowane rozwiazanie legislacyjne miato zapobiec upolitycznieniu urze-
dow. Niestety, zatozenia te zostaty przekre§lone przez praktyke. Po pierwsze dla-
tego, ze z mianowaniem jako podstawa nawiazania stosunku pracy mamy do
czynienia tylko na szczeblu gminy i zwiazku migdzygminnego. Wyeliminowanie
mianowania w odniesieniu do pracownikow samorzadowych powiatu i wojewodz-
twa wydaje si¢ niezrozumiate i jest przedmiotem krytyki doktryny prawa pracy?!.
Po drugie, whasnie ze wzgledu na daleko idaca ochrong trwatosci stosunku pracy
pracownikow mianowanych tworcy statutow rzadko wybieraja mianowanie jako
podstawe zatrudnienia.

Jakakolwiek swoboda statutowa zostata natomiast wytaczona w odniesieniu
do powotania. Krag 0sob zatrudnianych na podstawie aktu powotania zostat w spo-
sob precyzyjny okreslony w pragmatyce samorzadowej. Nalezy zatem opowie-
dzie¢ sig za taka interpretacja art. 2 pkt 3 ustawy, ktora prowadzi do wniosku, iz
funkcje wymienione w tym przepisie nie moga by¢ pelnione honorowo ani w ra-
mach innych niz stosunek pracy wigzi prawnych. Regulacje statutowe nie moga
rowniez poszerzaé¢ kregu osob zatrudnianych na podstawie powotania, a ponadto
obsadzanie wymienionych w tym przepisie stanowisk na innej podstawie prawnej
zostalo ustawowo wykluczone®. Poglady te znalazty rowniez swe odzwierciedle-
nie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego™.

¥ Z.Gobral: Prawo pracy..., s. 82—383.

3 Por. T. Liszcz: Pragmatyki pracownicze a nowy kodeks pracy. W: Przestanki reformy
prawa pracy. Z. 1. Red. Z. Salwa. Warszawa 1990, s. 182; A. Dubowik: Stosunki pracy ad-
ministracji rzqdowej..., s. 20—22; H. Szew c zy k: Zagadnienia prawne..., s. 13—14.

S'H. Szewczyk: Zagadnienia prawne..., s. 13; A. Dubowik: Stosunki pracy admini-
stracji rzqdoweyj..., s. 22.

2 Por. Z. Goral: Prawo pracy..., s. 78; J. Korczak: Pozycja prawna pracownika samo-
rzqdowego..., s. 62; K. Czyzycka: Nawiqzanie stosunku pracy z pracownikiem samorzqdo-
wym na podstawie powotania. W: ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 16.
Red. A. Nowak. Katowice 2004, s. 47.

33 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 kwietnia 1997 r., sygn. I PKN 68/97 (OSNAPiUS
1998, nr 3, poz. 77) oraz Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 marca 1998 r., sygn. [ PKN 2/98
(OSNAPiUS 1998, nr 6, poz. 199).
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Regulacje art. 2 pkt 3 ustawy, wylaczajace swobodg statutowa w odniesieniu
do powotania, maja charakter bezwzglednie obowiazujacy*. Nalezy pamigtac, ze
normy statutowe nie moga by¢ sprzeczne z powszechnie obowigzujacymi regu-
lacjami ustawowymi, a kazde przekroczenie przez normy statutowe granic wy-
tyczonych przez normy ustawowe skutkuje niewazno$cia bezwzgledna regula-
cji statutowej. Z sankcja bezwzglednej niewaznosci norm stanowionych przez
wlasciwe jednostki samorzadu terytorialnego bedziemy mieli do czynienia nawet
w sytuacji, gdy norma statutowa bedzie zawierata postanowienia korzystniejsze
dla pracownika®.

Natomiast umowa o pracg stanowi podstawe zatrudnienia pracownikdéw sa-
morzadowych na pozostalych stanowiskach niewymienionych w ustawie ani w sta-
tutach poszczegdlnych jednostek samorzadowych.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze Ustawa o pra-
cownikach samorzadowych wprawdzie nie zawiera jednobrzmiacej definicji pra-
cownika samorzadowego, jednakze na podstawie regulacji zawartych w tym ak-
cie prawnym mozna taka definicj¢ utworzy¢ i wyodrgbni¢ elementy wchodzace
w sktad normatywnej konstrukcji pracownika samorzadowego. Na konstrukcje
prawna pracownika samorzadowego sktadaja si¢ dwa elementy normatywne, funk-
cjonalnie z soba powiazane, ktdre musza wystapi¢ w okreslonej kolejnosci. Pierw-
szym elementem normatywnym tej konstrukcji prawnej jest miejsce zatrudnienia,
natomiast drugim — podstawa prawna zatrudnienia. Zatem pracownikiem samo-
rzadowym jest osoba, ktora swiadczy pracg w danej strukturze samorzadowe;j,
na jednej z czterech podstaw nawiazania stosunku pracy.

A%

Ustawa o pracownikach samorzadowych, podobnie jak inne pragmatyki, pre-
cyzuje tzw. wymogi kwalifikacyjne stawiane przed osobami ubiegajacymi si¢
o zatrudnienie w jednostkach samorzadu terytorialnego. Okre$lenie w ustawie
stawianych kandydatom na pracownikéw samorzadowych wymogdéw ma zapo-
biec zatrudnianiu w samorzadzie terytorialnym osob niewlasciwie przygotowa-
nych do pracy samorzadowej i niemogacych w nalezyty sposob wykonywac po-
stawionych przed nimi zadan.

Rygory selekcyjne zostaly w ogodlny sposob sformutowane w art. 3 Ustawy
o pracownikach samorzadowych. Osoby majace zamiar uzyskac¢ status pracow-

#T.Kuczynski: Glosa do wyroku...

35 A. Nowak: Odwolanie ze stanowisk w jednostkach samorzqdu terytorialnego obsadza-
nych na podstawie powotania. W: ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 9. Red.
A.Nowak. Katowice 1992, s. 51; H. Szewczyk: Zakres pojecia...,s. 25; A. Kisielewicz:
Rodzaje stosunkow pracy pracownikow samorzqdowych. ,Prawo Pracy” 1999, nr 6, s. 5—6;
K. Czyzycka: Nawiqzanie stosunku pracy..., s. 47.
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nika samorzadowego powinny mie¢ obywatelstwo polskie, kwalifikacje zawodo-
we wymagane do wykonywania pracy na danym stanowisku, winny mie¢ ukon-
czony osiemnasty rok zycia, pelna zdolno$¢ do czynnos$ci prawnych i korzysta¢
z pelni praw publicznych. Stan zdrowia tych oséb powinien pozwala¢ na ich za-
trudnienie na okreslonym stanowisku.

Zakres stosowania wymienionych rygorow selekcyjnych zostat zroznicowa-
ny ze wzgledu na podstawg prawng zatrudnienia. Z obowiazku posiadania oby-
watelstwa polskiego, ukonczenia osiemnastego roku zycia i posiadania pelnej zdol-
nosci do czynno$ci prawnych oraz korzystania z petni praw publicznych rezyg-
nuje si¢ w stosunku do oséb zatrudnianych na podstawie umowy o prace. Roz-
wiazanie takie budzi watpliwosci*®. Rezygnacja z pewnych wymogow bytaby uza-
sadniona, lecz tylko w sytuacji, gdy na podstawie umowy o pracg zatrudniani byli-
by pracownicy na stanowiskach pomocniczych i obstugi. W praktyce jednak, na
tej wlasnie podstawie, bardzo czgsto (jezeli statut nie przewiduje zatrudniania na
podstawie mianowania) sa obsadzane stanowiska kierownicze i inne samodzielne
stanowiska merytoryczne. Biorac pod uwagg praktyczny zakres podmiotowy umo-
Wy o pracg, takie uregulowanie wydaje si¢ niewlasciwe i niezrozumiate.

Osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie w jednostkach samorzadu terytorialnego
na podstawie wyboru, powotania i mianowania musza mie¢ obywatelstwo polskie
w rozumieniu przepiséw Ustawy o obywatelstwie polskim*’. Jak dlugo osoba
zatrudniona na wymienionych podstawach nawiazania stosunku pracy jest oby-
watelem polskim, tak dtugo moze miec¢ status pracownika samorzadowego.

Nasuwa si¢ zatem pytanie, jakie skutki prawne wywota utrata przez pracow-
nika samorzadowego obywatelstwa polskiego w czasie trwania stosunku pracy.
Ot6z, na podstawie art. 14 ust. 1 pkt 4 pragmatyki, stanowi ona przyczyng obli-
gatoryjnego rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z mianowanym pra-
cownikiem samorzadowym. W przypadku wdjta (burmistrza, prezydenta miasta)
skutkuje wygasnigciem mandatu na podstawie art. 26 ust. 1 pkt 3 w zwiazku
z art. 3 ust. 2 Ustawy o bezposrednim wyborze wdjta, burmistrza i prezydenta
miasta®. Natomiast w odniesieniu do pracownikow powotanych utrata obywatel-
stwa, ze wzgledu na charakter wymienionych w ustawie rygorow selekcyjnych,
wydaje si¢ przestanka uzasadniajaca ich odwotanie ze stanowiska.

Jednym z warunkow uzyskania statusu pracownika samorzadowego jest wy-
mog posiadania odpowiednich kwalifikacji zawodowych niezbednych do wyko-
nywania pracy na okre$lonym stanowisku. Ustawa o pracownikach samorza-
dowych w art. 3 postuguje si¢ ogdlnym zwrotem ,,kwalifikacje zawodowe”, ktory

¢ E. Ura: Pozycja prawna pracownikow..., s. 104; Z. G6ral: Prawo pracy..., s. 59.

% Ustawa z dnia 15 lutego 1962 r. o obywatelstwie polskim (Dz.U. 2000, nr 28, poz. 353
z pézn. zm.).

3% Ustawa z dnia 20 czerwca 2002 r. o bezposrednim wyborze wojta, burmistrza i prezy-
denta miasta (Dz.U. 2002, nr 113, poz. 984 z pdzn. zm.).
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zostal w pewien sposob doprecyzowany w rozporzadzeniach ptacowych®, a kon-
kretnie w zalacznikach do tych rozporzadzen, zawierajacych wykaz stanowisk
pracowniczych, zaszeregowan i szczegdtowe wymagania kwalifikacyjne. Zatacz-
niki do wspomnianych rozporzadzen wskazuja poziom wyksztatcenia i staz pracy
wymagany do obj¢cia danego stanowiska. Pracodawca samorzadowy ma jednak
mozliwos¢ skrocenia, w uzasadnionych przypadkach, wymaganego stazu pracy.
Uprawnienie to nie moze by¢ wykorzystywane w odniesieniu do stanowisk, dla
ktérych wymagany okres pracy zawodowej precyzuja odrgbne przepisy, oraz kie-
rowniczych stanowisk urzedniczych. W przeciwienstwie do mozliwosci skroce-
nia stazu pracy ustawodawca nie przewidzial natomiast odstgpstw od posiadania
wymaganego wyksztatcenia.

Dokonujac analizy zatacznikow do rozporzadzen ptacowych, zaskakuje pew-
ne spostrzezenie. Mianowicie, w przypadku stanowisk obsadzanych na podsta-
wie wyboru zataczniki te nie stawiaja zadnych wymagan dotyczacych wyksztat-
cenia czy okresu pracy zawodowej. Prawdopodobnie o takim sposobie regulacji
zadecydowato przekonanie ustawodawcy, iz o petnieniu przez tych pracownikow
okres$lonych funkcji ma decydowaé¢ wolna wola 0s6b uprawnionych do ich wybo-
ru i doswiadczenie weryfikowane aktem wyborczym, a nie ,,kwalifikacje” for-
malne*.

Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie w jednostkach samorzadu terytorialnego
musi ponadto spetnia¢ wymog posiadania odpowiedniego stanu zdrowia. Praco-
dawca samorzadowy ma prawo zada¢ przedstawienia wynikoéw badan lekarskich
stwierdzajacych stan zdrowia pozwalajacy na zatrudnienie danej osoby na okre-
Slonym stanowisku. Wymog ten jest zwiazany z regulacja art. 229 § 1 k.p.*!,
zgodnie z ktora osoba podejmujaca zatrudnienie podlega wst¢gpnym badaniom le-
karskim*. Wymog ten wydaje sig jak najbardziej uzasadniony, gdyz administracja
nigdy nie jest dziatalno$cia ,,dla rzeczy”, ale zawsze praca ,,dla czlowieka™.
Jednym z elementow pracy ogromnej wigkszosci pracownikéw samorzadowych
jest kontakt z interesantami i cho¢by tylko z tego powodu konieczne jest stwier-
dzenie, czy na taka pracg pozwala stan ich zdrowia. Problem ten dotyczy gtow-
nie 0sob dotknigtych chorobami psychicznymi.

39 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia pracownikow zatrudnionych w urzgdach gmin, starostwach powiatowych i urzedach mar-
szatkowskich (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1223 z p6zn. zm.); Rozporzadzenie Rady Ministréw
z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradzania pracownikéw zatrudnionych w jed-
nostkach organizacyjnych jednostek samorzadu terytorialnego (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1222
z pézn. zm.).

W Z.Sypniewski: Komentarz do ustawy..., s. 24; Z. Goral: Prawo pracy..., s. 60.

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. nr 24, poz. 141 z p6ézn. zm.),
zwana dalej kodeksem pracy (k.p.).

2 K. Czyzycka: Nawiqzanie stosunku pracy..., s. 49.

$J.Staro$ciak: Administracja. Zagadnienia teorii i praktyki. Warszawa 1974, s. 320.
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Ustawa o pracownikach samorzadowych, w odniesieniu do pracownikow za-
trudnionych na innej niz umowa o pracg podstawie, wprowadzita obowiazek ukon-
czenia osiemnastego roku zycia, posiadania petnej zdolnosci do czynnosci praw-
nych oraz korzystania z petni praw publicznych.

Pojecie zdolnosci do czynnosci prawnych zostato przejete do stosunku pracy
z kodeksu cywilnego* i w tym znaczeniu funkcjonuje w Ustawie o pracowni-
kach samorzadowych. Oznacza to, ze status pracownika samorzadowego moze
naby¢ tylko osoba pelnoletnia, ktora nie zostata ubezwtasnowolniona czg¢$ciowo,
a tym bardziej catkowicie.

W jednej z ostatnich nowelizacji Ustawy o pracownikach samorzadowych
poszerzony zostat katalog wymogdw kwalifikacyjnych w odniesieniu do pracow-
nikow zatrudnianych na stanowiskach urzedniczych oraz kierowniczych stanowi-
skach urzedniczych, ktorych wykaz znajduje si¢ we wspomnianych wczesniej
zatacznikach do rozporzadzen ptacowych. I tak kandydaci do stanowisk urzedni-
czych i kierowniczych stanowisk urz¢dniczych musza dodatkowo spetiaé szcze-
gb6lne wymagania w zakresie stazu pracy, wyksztatcenia, niekaralnosci za prze-
stepstwa popetnione umyslnie, a takze cieszy¢ si¢ nieposzlakowang opinia.

Wprowadzenie dodatkowych rygorow selekcyjnych dla okreslonej grupy pra-
cownikow samorzadowych czyni zado$¢ wymaganiom, ratyfikowanej przez
Polske, Europejskiej Karty Samorzadu Lokalnego®. Artykut 6 ust. 2 Europejskiej
Karty Samorzadu Lokalnego stanowi, ze nabor pracownikéw samorzadowych
powinien odbywac si¢ na podstawie kryterium umiejgtnosci i kompetencji. Ozna-
cza to, ze nawiazanie stosunku pracy w jednostkach samorzadu terytorialnego
powinno by¢ uzaleznione od: posiadanego wyksztalcenia, kwalifikacji, uprawnien,
doswiadczenia zawodowego oraz sprawnosci wykonywania obowiazkoéw. Wpro-
wadzenie tych wymagan ma zapewni¢ prawidtowe funkcjonowanie samorzadu
terytorialnego, dlatego tez powinny one by¢ utrzymywane przez caly czas trwa-
nia stosunku pracy. W tym celu Europejska Karta Samorzadu Terytorialnego
nakazuje zapewnienie odpowiednich zasad szkolenia, wynagradzania oraz mozli-
wosci awansu zawodowego. Instrumenty te maja stuzy¢ stworzeniu faktycznych
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji pracownikéw samorzadowych, a takze maja
odgrywac¢ rolg motywacyjna*.

Wprowadzenie do Ustawy o pracownikach samorzadowych obowiazku spet-
niania dodatkowych wymagan przez osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie na sta-
nowiskach urzedniczych i kierowniczych stanowiskach urzedniczych bylo zabie-

4 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz.U. nr 16, poz. 93 z p6zn. zm.),
zwana dalej kodeksem cywilnym (k.c.).

4 Europejska Karta Samorzadu Terytorialnego sporzadzona w Strasburgu dnia 15 pazdzier-
nika 1985 r. (Dz.U. 1994, nr 124, poz. 607).

4 T. Szewc: Dostosowanie prawa polskiego do zasad Europejskiej Karty Samorzqdu Te-
rytorialnego. Bydgoszcz—Katowice 2006, s. 100.
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giem jak najbardziej stusznym i pozadanym, jednakze ustalenie zakresu pojgcia
,hieposzlakowanej opinii” moze rodzi¢ pewne trudnosci. Jest to wymog o cha-
rakterze subiektywnym, nawiazujacy do ocen w plaszczyznie etycznej i moralne;j,
a tym samym trudny do interpretacji i praktycznego zastosowania*’. W przypad-
ku tak ogdlnie sformutowanej przestanki wystepuje zagrozenie jej niewlasciwego
stosowania badz naduzywania przez pracodawcow samorzadowych. Z tego wzgle-
du niezbg¢dne wydaje si¢ sformutowanie pewnych obiektywnych kryteriéw oce-
ny, czy dany kandydat cieszy si¢ nieposzlakowana opinig, a takze stworzenie
takiej procedury, ktora dawataby pracownikowi mozliwo$¢ ustosunkowania sig
do stawianych mu zarzutéw. Obecnie nie ma w tym zakresie zadnych regulacji
ustawowych, co daje pracodawcy samorzadowemu daleko idaca swobodg oceny
kandydatow do pracy na stanowiskach urzedniczych i kierowniczych stanowi-
skach urzedniczych w jednostkach samorzadu terytorialnego®.

Dokonujac analizy katalogu rygorow selekcyjnych, nie mozna nie zwrdci¢ uwa-
gi na brak obowiazku odbycia przez kandydatow na pracownikow samorzadowych
aplikacji administracyjnej lub jakiegokolwiek innego przeszkolenia wstgpnego, po-
zwalajacego na zdobycie praktycznej wiedzy potrzebnej w pracy urz¢dniczej®.

Obowiazek odbycia aplikacji administracyjnej zostal wprowadzony w Usta-
wie o pracownikach urzedow panstwowych®, natomiast Ustawa o stuzbie cy-
wilnej®' przewiduje obowiazek odbycia stuzby przygotowawczej. Nalezy przy-
zna¢, iz aplikacja administracyjna w obecnym ksztalcie rzeczywiscie nie odgry-
wa swej roli w zadowalajacym stopniu. Jednakze po dokonaniu pewnych modyfi-
kacji zastosowanie tej instytucji w odniesieniu do pracownikow samorzadowych
zajmujacych niektore stanowiska merytoryczne bytoby rozwiazaniem pozadanym,
ktére pomogloby w osiagnigciu celu, jakim jest prawidtowe dziatanie samorzadu
terytorialnego, a ponadto bytoby zgodne ze standardami Europejskiej Karty Sa-
morzadu Lokalnego.

Warto réwniez podkresli¢, ze w doktrynie czesto krytykowany jest brak wy-
mogu podnoszenia kwalifikacji przez osoby juz pozostajace w stosunku pracy*2.

YT Por.J. Jagielski, K. Raczka: Komentarz do ustawy o stuzbie cywilnej. Warszawa 2001,
s. 32 i nast.; K. Stefanski: Kryteria rekrutacji pracownikow stuzby cywilnej. ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2001, nr 4, s. 17.

“ Por. H. Szew czyk: Zagadnienia prawne zatrudnienia..., s. 12.

¥ Por. np. S. Katuzny: Edukacja kadr samorzqdowych. ,,Wspdlnota” 1990, nr 24, s. 11;
J. Korczak: Pozycja prawna pracownika samorzqdowego..., s. 66; T. Gorzynska, J. L¢-
towski: Urzednicy administracji panstwowej. Warszawa 1986, s. 36 i nast.; D. Bartkow-
ska-Nowak: Czy urzedy samorzqdowe potrzebujq procedur kadrowych? ,,Samorzad Teryto-
rialny” 2001, nr 7—S8, s. 85.

0 Ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzgdoéw panstwowych (Dz.U. 1982,
nr 31, poz. 214 z pozn. zm.).

51 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2006 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. nr 170, poz. 1218).

2T.Mordel: Uwagi o potrzebie samorzqdowej stuzby cywilnej. ,,Samorzad Terytorialny”
2002, nr 7—38, s. 24; T. Mordel, E. Ptaszczyk: Kapital ludzki i polityka zatrudniania
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Prawidlowa realizacja zadan stojacych przed administracja samorzadowa w du-
zym stopniu zalezy od odpowiednich kadr, dlatego ich szkolenie, doksztatcanie
i wlasciwe wykorzystanie jest sprawa zasadnicza™.

W wyniku przedstawionego unormowania Ustawy o pracownikach samorza-
dowych, dotyczacego rygorow selekcyjnych, rodzi si¢ pytanie o skutki prawne
zatrudnienia pracownika samorzadowego z pominigciem ktdérego$s z wymienio-
nych wymagan.

Dokonujac szczegdtowej analizy wskazanych w Ustawie o pracownikach sa-
morzadowych rygorow selekcyjnych, zwraca uwagg fakt, iz maja one niejednoli-
ty charakter. W literaturze przedmiotu pojawit si¢ poglad, ktorego autor podkre-
$la, ze ich niejednolity charakter sugeruje, ze réozne sa rowniez konsekwencje
nierespektowania wymagan ustawowych>. Brak jest jednak podstaw prawnych
do takiego twierdzenia, poniewaz pomimo niejednolitego charakteru rygoroéw se-
lekcyjnych ustawodawca pod wzgledem wywolywania skutkow prawnych nie
réznicuje wskazanych kryteriow. Brak takiego zr6znicowania oznacza, ze naru-
szenie ktoregokolwiek z nich bedzie powodowato identyczne skutki prawne.

W doktrynie prawa pracy pojawil si¢ poglad, wedle ktorego stosunek pracy
nawigzany z naruszeniem dyrektyw zawartych w art. 3 omawianej ustawy jest
wazny i trwa az do chwili jego rozwigzania®. Zdaniem jego autora, niespelnienie
ktoregokolwiek z rygoréw selekcyjnych nie prowadzi do niewaznos$ci stosunku
pracy, a stanowi jedynie przyczyne uzasadniajaca jego rozwiazanie.

Jednakze przyjecie takiego zapatrywania podwazatoby sens istnienia oraz funk-
cjonowania kryteriow kwalifikacyjnych i w konsekwencji prowadzitoby do znacz-
nego poszerzenia krggu oséb mogacych uzyskaé status pracownika samorzado-
wego. Dlatego tez bardziej przekonujacy wydaje si¢ poglad, zgodnie z ktoérym
nawiazanie stosunku pracy z osoba niespetniajaca wymagan kwalifikacyjnych do-
tknigte jest sankcja bezwzglednej niewazno$ci. Oznacza to, ze taka czynno$¢
prawna pracodawcy samorzadowego, jako sprzeczna z ustawa, nie wywola zad-
nych skutkoéw prawnych zaréwno w sferze prawa samorzadowego, jak i w sfe-
rze prawa pracy.

w urzedach samorzqdowych na przyktadzie wojewodztwa tédzkiego. ,,Samorzad Terytorialny” 2005,
nr 12; E. Ura: Pozycja prawna pracownikow..., s. 106; H. Szew czyk: Zagadnienia prawne...,
s. 12.

53 K. Sand: Problematyka kadr administracji paristwowej w gminach. ,,Organizacja, Meto-
dy, Technika” 1985, nr 3, s. 15.

% Por. Z. Sypniewski: Stosunek pracy pracownikéw administracji panstwowej. W: Pra-
cownicy administracji w PRL..., s. 265 1 nast.

55 K.W. Baran: Status prawny pracownikéw samorzqdu terytorialnego. ,,Nowe Prawo” 1991,
nrl,s. 89.
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Kinga Czyzycka
The employment of self-management employees
Summary

On the basis of the regulation of the act on self-management employees, one can formulate
the thesis according to which the notion of a self-management employee is a normative construc-
tion composed of two elements. The first of them constitutes the place of employment, the other
the basis of the work relationship establishment.

The Quality of a self-management employee is benefited due to the fact of being employed
in a given territory self-management unit. The act on self-management employees indicates the
units constituting the place of employment for self-management employees. The regulation in
question has the form of a closed catalogue, which means that the quality of a self-management
employee is acquired due to the employment only in the territory self-management units enumerat-
ed in the act.

The second element of a normative construction of a self-management employee is the basis
of the work relationship establishment. The act on self-management employees based on the mul-
tiplicity of employment bases points to the four bases of work relationship establishment: elec-
tion, appointment, nomination and work relationship. What lies behind this differentiation is the
employer’s attempt to adjust the basis of employment to the type of the employee’s post and
scope of duties.

Kinga Czyzycka
L’engagement des salariés des collectivités territoriales
Résumé

Suivant la régulation de la loi sur les salariés des collectivités territoriales il est possible de
proposer la these selon laquelle la notion d’un salarié des collectivités territoriales est une unité
normative, composée de deux éléments. Le premier ¢lément est le lieu de travail, le second — le
fondement d’établir le rapport de travail.

Le statut d’un salarié des collectivités territoriales s’acquiert par le fait méme d’étre em-
bauché par une unité de la collectivité territoriale. La loi sur des collectivités territoriales précise
des unités étant des lieus de travail des salariés des collectivités territoriales. Cette régulation
prend forme d’un catalogue fermé ce qui signifie que le statut d’un salarié des collectivités territo-
riales s’acquiert par ’embauche uniquement dans des unités précisées dans la loi sur des collecti-
vités territoriales.

Le second ¢élément de la construction normative du salarié des collectivités territoriales est le
fondement d’établir le rapport de travail. La loi sur les salariés des collectivités territoriales base
sur une pluralité¢ du fondement de I’embauche, elle dénote quatre fondements d’établir le rapport
du travail: choix, désignation, nomination et contrat de travail. La différenciation est due a la
tentative de la part de la 1égislation d’adapter le fondement de I’embauche au type du poste oc-
cupé ainsi qu’aux attributions au poste.
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Ochrona trwalosci stosunku pracy radnych

Problematyka podjeta w opracowaniu stanowi niewielki fragment bardzo roz-
legtej i pod wieloma wzgledami ztozonej materii, wchodzacej w zakres ochrony
trwato$ci stosunku pracy. Regulacje prawne ochrony trwalo$ci stosunku pracy
ograniczaja swobod¢ pracodawcy w zakresie mozliwo$ci rozwiazywania z pra-
cownikami stosunku pracy. Szeroka regulacja prawa pracy ze wzgledu na zakres
podmiotowy, ktorej takie ograniczenia swobody pracodawcy dotycza, jest klasyfi-
kowana w literaturze prawa pracy jako powszechna ochrona trwatosci stosunku
pracy i szczegdlna ochrona trwatosci stosunku pracy. Pierwsza ze wskazanych
regulacja przepisoéw prawa pracy ochrony przed wypowiedzeniem umowy o pra-
ce dotyczy ogdtu pracownikoéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace za-
wartej na czas nieokreslony. Natomiast ochrona szczego6lna obejmuje pewne ka-
tegorie pracownikow, w przypadku ktorych ze wzgledu na ich specyficzng sytu-
acj¢ osobista, zyciowa lub petnione funkcje przepisy prawa pracy ograniczaja
mozliwos$¢ pracodawcy w rozwiazywaniu z nimi stosunku pracy.

Problematyka bedaca przedmiotem rozwazan podejmowanych w niniejszym
opracowaniu miesci si¢ w drugiej z wydzielonych grup ochrony trwatosci stosun-
ku pracy. Wchodzi w zakres szczeg6lnej ochrony trwatosci stosunku pracy.

Na wstepie nalezy stwierdzi¢, ze srodki prawne, za pomoca ktorych sa chro-
nione pewne kategorie pracownikéw w ramach szczegélnej ochrony trwatosci
stosunku pracy, sa bardzo zrdéznicowane zaréwno pod wzgledem stopnia inten-
sywnosci ochrony, jak i konstrukcji prawnych kazdego z tych §rodkow.

Przedmiotem podejmowanych rozwazan bgdzie analiza konstrukcji prawne;j
srodkoéw prawnych, za pomoca ktorych chroniona jest trwato$¢ zatrudnienia oséb
sprawujacych funkcje radnego.

6 Z Problematyki Prawa Pracy...
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Ochrona trwalos$ci stosunku pracy radnych ma zapewni¢ radnym swobodne
petienie mandatu. Zatem prawo do szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pra-
cy radnego zostato uregulowane po to, aby pracownik-radny mogt bez przeszkod
realizowa¢ zadania, ktore naktadaja na niego normy ptynace z prawa samorzado-
wego. Pelnienie funkcji przez radnego wiaze si¢ zazwyczaj z czgstym opuszcza-
niem miejsca pracy ze wzgledu na powinnos$ci zwigzane z wykonywaniem man-
datu radnego. Poglad ten znajduje normatywne uzasadnienie w art. 23 Ustawy
o samorzadzie gminnym', ktory stanowi, ze radny utrzymuje stata wi¢z z miesz-
kancami oraz ich organizacjami. Obowiazany jest bra¢ udziat w pracach rady, jej
organdow oraz innych instytucji samorzadowych, do ktorych zostat wybrany lub
desygnowany.

Z uwagi na to, ze radny pelni swa funkcj¢ spotecznie, wymaga si¢ od niego
duzego zaangazowania, poswigcenia znacznej ilosci czasu niezbednego do prawi-
dlowego pehienia powierzonej mu funkcji.

Ze wskazywanych wzgledow na szczegdlna ochrong trwatosci stosunku pra-
cy zashuguje ta kategoria pracownikéw, ktora charakteryzuje si¢ wyzszym od
powszechnej stopniem intensywnosci.

Rozpatrywanie problematyki ochrony trwatosci stosunku pracy pracownikow
pehiacych funkcje radnego wymaga w pierwszej kolejnosci wyktadni art. 25
Ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym. Przepis begdacy przed-
miotem wyktadni stanowi: ,,Rozwiazanie z radnym stosunku pracy wymaga uprzed-
niej zgody rady gminy, ktorej jest cztonkiem. Rada gminy odméwi zgody na roz-
wigzanie stosunku pracy z radnym, jezeli podstawa rozwiazania tego stosunku sa
zdarzenia zwigzane z wykonywaniem przez radnego mandatu”. Wykladnia art. 25
ust. 2 Ustawy o samorzadzie gminnym pozwala na sformutowanie wniosku, ze
przepis ten okreslit srodki prawne oraz zakres ochrony trwatosci stosunku pracy
radnego. Konstrukcja prawna ochrony trwatosci stosunku pracy radnego sktada
si¢ wiec z dwoch elementow:

1. Zakresu przedmiotowego ochrony, co oznacza ustawowo okreslone czyn-
nosci, przed dokonaniem ktdrych pracodawca musi uzyskac uprzednia zgodg rady
danej jednostki struktury samorzadu terytorialnego.

2. Srodkéw prawnych, za pomoca ktérych chroniona jest trwato$é zatrud-
nienia radnego.

Kazdy z przedstawionych elementéw tworzacych konstrukcje prawna ochrony
trwatos$ci stosunku pracy radnego wymaga szczegdtowej analizy.

! Ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym. Dz.U. 2001, nr 142, poz. 1591
z pozn. zm., cytowana dalej w opracowaniu jako Ustawa o samorzadzie gminnym.
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Ad 1. Zakres przedmiotowy ochrony stanowi element konstrukcyjny ochrony
trwatos$ci stosunku pracy radnego. Artykut 25 ust. 2 Ustawy o samorzadzie gmin-
nym okreslit zakres przedmiotowy ochrony radnego. W analizowanym przepisie
uzyto zwrotu ,,rozwiazanie stosunku pracy”. Ten zwrot ustawowy musi by¢ przed-
miotem wyktadni, ktéra doprowadzi do wyjasnienia zakresu przedmiotowego ochro-
ny trwato$ci stosunku pracy radnego.

Rozwiazanie stosunku pracy w rozpatrywanej sytuacji jest nastgpstwem czyn-
nosci prawnych pracodawcy. Wyktadnia zwrotu ,,rozwiazanie stosunku pracy”,
ktory zawiera art. 25 ust. 2 Ustawy o samorzadzie gminnym, prowadzi do wnio-
sku, ze zakres przedmiotowy ochrony trwatosci stosunku pracy radnego zostat
okreslony bardzo szeroko. Pracownik petniacy funkcje radnego jest chroniony
zarowno przed wypowiedzeniem definitywnym, jak tez przed rozwiazaniem sto-
sunku pracy z przyczyn zawinionych i niezawinionych.

Trzeba si¢ teraz zastanowié, czy w zakresie przedmiotowym ochrony trwato-
$ci stosunku pracy radnego miesci si¢ takze ochrona przed wypowiedzeniem wa-
runkow pracy i ptacy. Wyktadnia jezykowa art. 25 ust. 2 Ustawy o samorzadzie
gminnym prowadzitaby do wniosku, ze wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy
radnemu nie zostalo objete ochrona ustanowiong w tym przepisie. Uzywajac jed-
nak argumentu a maiori ad minus, mozna uznaé, ze skoro ochrona trwatosci
stosunku pracy radnego wynikajaca z art. 25 ust. 2 Ustawy o samorzadzie gmin-
nym chroni przed tak daleko idacym skutkiem prawnym, jakim jest rozwiazanie
stosunku pracy, to chroni rowniez przed wywotaniem mniejszego skutku prawne-
g0, jakim jest zmiana tresci stosunku pracy.

Dodatkowy argument wspierajacy gloszony poglad ptynie réwniez stad, ze
odrzucenie przez pracownikow proponowanych nowych warunkow zatrudnienia
wywoluje skutek prawny w postaci rozwiazania stosunku pracy.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 wrze$nia 2003 r. stwierdzil, Ze ochrona
wynikajaca z art. 27 ust. 2 Ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie
wojewoOdztwa nie ogranicza si¢ do zakazu rozwiazania w drodze wypowiedzenia
lub niezwlocznego rozwiazania stosunku pracy z radnym bez zgody sejmiku. Wy-
ktadnia tego przepisu prowadzi do wniosku, ze zakaz ten obejmuje tez swym
zakresem wypowiedzenie radnemu warunkow pracy i ptacy. Taki poglad wypty-
wa z wyktadni systemowej, gdyz zgodnie z art. 42 ust. 1 k.p., do wypowiedzenia
zmieniajacego stosuje si¢ odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu definitywnym?.
W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkow pra-
cy 1 ptacy umowa o pracg rozwiazuje si¢ z uplywem okresu dokonanego wypo-
wiedzenia.

2 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. Dz.U. 2003, nr 90, poz. 844 z pdzn.
zm., cytowana dalej w opracowaniu jako ustawa z 2003 r.

6%
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Natomiast konstrukcja ochrony trwatosci stosunku pracy radnego zawarta
w art. 25 ust. 2 Ustawy o samorzadzie gminnym nie obejmuje swym zakresem
sytuacji, w ktorych stosunek pracy radnego ulega rozwiazaniu wraz z upty-
wem okresu, na ktory zostat zawarty, lub kiedy wygasa z mocy prawa. Taki
skutek prawny w sferze stosunku pracy radnego powstaje we wskazanych sytu-
acjach, poniewaz rozwigzanie stosunku pracy nie wymaga czynnosci prawnej
pracodawcy.

Ad 2. Srodkiem prawnym, za pomoca ktorego chroniona jest trwatos¢ za-
trudnienia radnego, jest obowiazek pracodawcy uzyskania uprzedniej zgody rady,
w ktdrej pracownik pelni swa funkcje, na rozwiazanie stosunku pracy. Z regulacji
tej wynika, ze wymog otrzymania zgody rady na rozwiazanie stosunku pracy nie
zawiesza prawa pracodawcy do dokonywania czynnosci prawnych zmierzaja-
cych do rozwigzania stosunku pracy w okresie ochronnym, lecz tylko ogranicza
swobodg pracodawcy do dokonywania takich czynno$ci prawnych. Ograniczenie
to polega na weryfikacji zamiaru pracodawcy ze strony rady okreslonej jednostki
samorzadu terytorialnego, w ktdrej radny pelni funkcje. Ograniczenie to jest jed-
nak daleko idace, poniewaz brak zgody rady wlasciwego szczebla jest wiazacy dla
pracodawcy. Oznacza to, ze uzyskanie uprzedniej zgody jest materialnoprawna
przestanka skutecznosci prawnej takiej czynno$ci prawnej pracodawcy, ktory za-
mierza rozwigzac¢ stosunek pracy z radnym. Bez uzyskania uprzedniej zgody na
rozwiazanie stosunku pracy pracodawca nie moze dokona¢ wobec radnego sku-
tecznej pod wzgledem prawnym czynno$ci prawnej, ktora wywarlaby skutek
W postaci ustania stosunku pracy. Brak zgody rady okreslonej jednostki samo-
rzadu terytorialnego, ktory moze przejawiaé si¢ w tym, ze rada odmowi takiej
zgody lub pracodawca nie zwroci si¢ o nia, wywola okreslone skutki prawne
przewidziane w kodeksie pracy. Z przeprowadzonych dotychczas wywodow wy-
nika, ze:

— Wystapienie pracodawcy o wyrazenie zgody na rozwigzanie stosunku pracy
przez radg okreslonej jednostki samorzadu terytorialnego jest obowiazkowe.

— Zwrdcenie sig 0 zgode zawsze musi poprzedza¢ dokonanie okreslonych czyn-
no$ci prawnych pracodawcy, ktore prowadza do ustania stosunku pracy rad-
nego. Zamiar pracodawcy rozwigzania stosunku pracy z radnym, wymaga
wcezesniejszego otrzymania zgody rady gminy (powiatu badz sejmiku woje-
wodztwa). Istotnym elementem tej konstrukcji prawnej jest wigc podjgcie
uchwaty przez wskazany organ jednostki samorzadowej w odpowiedniej for-
mie i w danym trybie. Unormowania dotyczace takich uchwat znajduja si¢

w art. 14 Ustawy o samorzadzie gminnym oraz w statutach i regulaminach

okreslonych jednostek samorzadu terytorialnego.

Przyczyny wskazane przez pracodawce zamierzajacego rozwiazaé stosunek
pracy z radnym musza by¢ badane przez radg, poniewaz od tych ustalen zalezy,

czy:
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— rada zobowiazana bedzie odmowic¢ wyrazenia zgody na rozwiazanie stosunku
pracy z radnym (dotyczy to sytuacji, w ktorych zdarzenia uzasadniajace roz-
wigzanie stosunku pracy zwiazane sa z wykonywaniem przez radnego man-
datu);

— rada odmowi wyrazenia zgody na rozwiazanie stosunku pracy z innego niz
wskazany wczesniej powodu, kierujac si¢ okolicznosciami kazdego konkret-
nego przypadku.

Wyktadnia art. 25 Ustawy o samorzadzie gminnym prowadzi do wniosku, ze
wyrazenie zgody na rozwiazanie stosunku pracy z radnym lub jej odmowa zo-
stato pozostawione uznaniu rady gminy, jednak z wyjatkiem sytuacji, w ktorych
rada dojdzie do przekonania, ze przyczyna rozwiazania tego stosunku sa zdarze-
nia zwigzane z wykonywaniem przez radnego mandatu. W rozpatrywanej sytu-
acji rada ma ustawowy obowiazek odmoéwi¢ wyrazenia zgody na rozwiazanie
stosunku pracy z radnym. Kompetencja rady gminy do odmowy wyrazenia zgo-
dy na rozwiazanie stosunku pracy nie pozwala zatem na odmowe w kazdej sytu-
acji. Wadliwa bylaby wigc uchwata, ktérej motywy sa nie do pogodzenia z nor-
mami prawnymi zawartymi w analizowanym przepisie oraz ktoére nie mialyby
oparcia w stanie faktycznym, w ktorym wypowiedzenie takie zostato dokonane.
Odmowa wyrazenia zgody na zwolnienie radnego musi by¢ wigc bezwzglednie
podporzadkowana ochronie wartos$ci, ktore sa istotne i chronione przez porzadek
prawny?.

Z analizowanego przepisu art. 25 Ustawy o samorzadzie gminnym wynika
zatem, ze przyczyny wskazane przez pracodawcg zamierzajacego rozwiazac sto-
sunek pracy z radnym musza by¢ wnikliwie badane, poniewaz od tych ustalen
zalezy, czy rada jest zobowiazana odmowic¢ wyrazenia zgody, jezeli sa to zdarze-
nia zwiazane z wykonywaniem przez radnego mandatu, czy tez nie wyrazi zgody
z innego powodu, kierujac si¢ okolicznosciami konkretnego przypadku. W obu
wskazanych sytuacjach motywy, jakimi kierowata si¢ rada, powinny zosta¢ przed-
stawione w uzasadnieniu podj¢tej uchwaty. Brak takich ustalen w podjetej uchwale
spowoduje, ze nie bedzie mozna stwierdzi¢, jakie okolicznosci sprawily, ze rada
udzielita badz nie takiej zgody*. Ustawa o samorzadzie gminnym wymaga do
podjecia takiej uchwaty przez rad¢ gminy zwyktej wigkszos$ci glosow w obecno-
$ci co najmniej potowy sktadu rady. Zaréwno pracownik, jak i pracodawca zosta-
ja o podjeciu uchwaty rady powiadomieni w formie pisemne;j.

Nalezy si¢ zastanowi¢, czy analizowany $rodek prawny, polegajacy na uprzed-
nim wyrazeniu zgody, dotyczy obowiazku jej udzielenia przed zamierzanym przez
pracodawce wypowiedzeniem warunkow pracy i placy.

Wyraziciele jednej grupy pogladow stoja na stanowisku, ze nie jest wymaga-
na uprzednia zgoda rady gminy na wypowiedzenie warunkoéw pracy i ptacy, po-

3 Wyrok NSA z dnia 6 maja 2003 r., IT S.A./kr.363/03, niepublikowany.
4 Wyrok NSA z dnia 15 grudnia 2005 r., IT OSK 1124/05, niepublikowany.



86 Ewa Latacz

niewaz szczegolna ochrona stosunku pracy radnych obejmuje swym zakresem
tylko wypowiedzenie definitywne i rozwiazanie stosunku pracy ze skutkiem na-
tychmiastowym. U podstaw tego zapatrywania lezy wyktadnia jezykowa Ustawy
o samorzadzie gminnym. W Ustawie o samorzadzie gminnym brak jest przepisu
ustanawiajacego expressis verbis ochrong trwato$ci stosunku pracy takze przed
wypowiedzeniem warunkoéw pracy i ptacy. Druga grupa pogladow glosi, ze pra-
codawca musi uzyska¢ uprzednia zgode na wypowiedzenie pracownikowi-radne-
mu warunkéw pracy i placy, gdyz ochrong trwatosci stosunku objete jest takze
wypowiedzenie warunkow pracy i placy.

Moim zdaniem, brak uprzedniej zgody rady na wypowiedzenie warunkow
pracy i ptacy pracownikowi wykonujacemu mandat radnego prowadzitby do da-
leko idacej swobody pracodawcy w rozwiazywaniu stosunku pracy. Nalezy miec¢
na uwadze to, ze radny nie zawsze jest pracownikiem, jakiego oczekuje praco-
dawca (ze wzgledu na czgste nieobecnosci w pracy spowodowane trwajacymi
sesjami, uczestniczeniem w komisjach itp.). Gdyby pracodawca miat pelna swo-
bode wypowiadania warunkow pracy i ptacy, moglby z tatwoscia ,,pozby¢ si¢”
pracownika, oferujac mu nowe, gorsze warunki zatrudnienia, zasadnie przypusz-
czajac, ze ten nie przyjmie ich. Poglad ten jest tez konsekwencja gloszonego
wczesniej zapatrywania, zgodnie z ktorym zakresem przedmiotowym ochrony objgte
jest rowniez wypowiedzenie warunkow pracy i placy.

Problematyke szczegolnej ochrony trwatosci stosunku pracy radnych rozwa-
zy¢ nalezy takze na mocy Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasa-
dach rozwiazywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow’. Ustawa z 2003 r. w zakresie dotyczacym zwolnien grupowych
ochrong trwatosci stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow ure-
gulowata w sposob odbiegajacy od przepisdow powszechnego prawa pracy.

Artykut 5 ust. 5 ustawy z 2003 r. okreslit w sposdb wyczerpujacy grupy
pracownikoéw podlegajacych szczegdlnej ochronie przed zwolnieniem grupowym
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. W katalogu tym nie wymieniono os6b
sprawujacych funkcje radnego. Oznacza to, ze radnych mozna zawsze zwolni¢
grupowo z powodu likwidacji i upadtosci pracodawcy, a takze z innych przyczyn
niedotyczacych pracownikow®.

Na podstawie przepiséw ustawy z 2003 r. rozwazy¢ nalezy problem ochrony
trwatos$ci stosunku pracy radnego takze w przypadku zwolnien indywidualnych.
Radni podlegaja szczegolnej ochronie w przypadku dokonywania zwolnien indy-

> Wyrok SN z dnia 2 wrzesnia 2003 r., I PK 338/02. OSNP 2004/17/301.
¢ Wyrok SN z dnia 10 stycznia 2002 r., I PKN 802/00, niepublikowany.
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widualnych. Wynika to z unormowan zawartych w Ustawie o samorzadzie gmin-
nym. Ustawa ta chroni pracownikow sprawujacych mandat radnego przed zwol-
nieniem indywidualnym dokonanym na podstawie art. 10 ustawy z 13 marca
2003 r. Jezeli pracodawca zamierza rozwiazac stosunek pracy z radnym, to musi
poprzedzi¢ to trybem przewidzianym w Ustawie o samorzadzie gminnym. Po-
dzielajac w tym wzgledzie poglad K. Jaskowskiego, nalezy stwierdzi¢, ze na mocy
art. 10 ustawy z 2003 r. w sposob szczegdlny uregulowano sytuacj¢ pracowni-
kow, ktorych stosunek pracy z mocy odrgbnych przepisow podlega wzmozonej
ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem stosunku pracy’. Z unormo-
wania tego wynika, ze radnych nie mozna zwolni¢ indywidualnie w trybie ustawy
z 13 marca 2003 r.

v

Problematyke ochrony trwalosci stosunku pracy radnego zatrudnionego na
podstawie spoldzielczej umowy o pracg rozpatrywac nalezy z uwzglednieniem
regulacji art. 190 pkt 2 prawa spotdzielczego.

Artykut 190 pkt 2 prawa spdtdzielczego poszerzyt ochrong trwatosci spot-
dzielczego stosunku pracy w ten sposob, ze pozwolil na stosowanie korzystniej-
szych dla cztonkow spotdzielni pracy przepisow powszechnego prawa pracy, za-
kazujacych lub ograniczajacych wypowiedzenie umowy o pracg.

Ustanowiona w analizowanym przepisie prawa spotdzielczego reguta norma-
tywna zezwala wigc na stosowanie dalej idacych od unormowan prawa spotdziel-
czego ograniczen rozwiazywania spotdzielczej umowy o prace, ktore ustanowione
zostaty w przepisach powszechnego prawa pracy.

Nalezy sig¢ zastanowié, czy regulacje powszechnego prawa pracy chroniace
trwatos$¢ stosunku pracy radnego zapewniaja mu o wiele wigksza ochrong niz
regulacje prawa spotdzielczego chroniace trwato$¢ spotdzielczego stosunku pra-
cy. Jednym ze srodkdéw prawnych, za pomoca ktérych chroniona jest trwalosé
spotdzielczego stosunku pracy, jest ustawowa reglamentacja przyczyn uzasad-
niajacych jego zmiane®. Katalog tych przyczyn okresla art. 184 prawa spotdziel-
czego.

W poréwnaniu z powszechnym prawem pracy ochrona trwato$ci stosunku
pracy przed jego zmiang uregulowana w art. 184 prawa spoldzielczego jest
o wiele wigksza, gdyz zmiana tresci spotdzielczej umowy o pracg moze nastapié
tylko z przyczyn okreslonych w prawie spotdzielczym. Pracodawca nie moze

"K.Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina: Grupowe zwolnienia. Komentarz. Red.
K. Jaskowski. Krakow 2004, s. 172.

8 A. Nowak: Komentarz do ustawy z dnia 16.09.1982 r. Prawo spéldzielcze. W: Prawo
pracy. Red. Z. Salwa. T. 2. Warszawa 2005, s. [IB/460—492.
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wige wypowiedzie¢ warunkow pracy i placy plynacych ze spotdzielczej umowy
o pracg z innych niz wymienione w art. 184 prawa spotdzielczego uzasadnionych
powodow. Wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy radnemu zatrudnionemu na
podstawie spoétdzielczej umowy o pracg podlega wigc ograniczeniu z art. 184
prawa spoldzielczego i moze nastapi¢ tylko z ustawowo okreslonych przyczyn.
Wzmocnienie tej ochrony polega dodatkowo (poza art. 184 prawa spotdzielcze-
g0) na tym, ze spoétdzielnia pracy moze wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy nie
tylko po uprzednim wystapieniu przestanek z art. 184 prawa spotdzielczego, ale
takze dopiero po uzyskaniu wczesniej zgody rady okreslonego szczebla struktury
samorzadowej, udzielanej w trybie art. 25 Ustawy o samorzadzie gminy.

W przypadku wypowiedzenia definitywnego ochrona trwatosci zatrudnienia
jest takze korzystniej uregulowana w prawie spotdzielczym niz w powszechnym
prawie pracy. W powszechnym prawie pracy pracodawca, wypowiadajac stosu-
nek pracy, musi poda¢ przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie takiej umowy.
Natomiast w prawie spotdzielczym wypowiedzenie spotdzielczej umowy o prace,
zgodnie z art. 187 prawa spoldzielczego, moze nastapi¢ tylko w razie zaistnienia
przyczyn okreslonych w tym przepisie. Zatem w sytuacji, gdy pracodawca ma
zamiar wypowiedzie¢ pracownikowi sprawujacemu mandat radnego spotdzielcza
umowe o pracg, musi zaistnie¢ przyczyna zdefiniowana w art. 187 prawa spot-
dzielczego. Istnieje obowiazek zwrocenia si¢ do rady gminy o wyrazenie zgody na
rozwigzanie stosunku pracy. Jezeli nie zostata spelniona przestanka wypowiedze-
nia z art. 187 Ustawy o prawie spotdzielczym, to rada gminy powinna odmowic¢
zgody na wypowiedzenie spotdzielczej umowy o pracg.

Ewa Latacz
The protection of the permanence of the councilor’s work relationship
Summary

The Polish labour law protects the employment permanence of employees in councilor’s
office in the territory self-management units. Legal measures which restrict the freedom of the
employer to notice, terminate and change the scope of the councilor’s work relationship, consist
in the obligation of receiving beforehand the agreement of the territory self-management unit’s
council in which the councilor performs his/her mandate.

The employer’s notice, termination and changes within the scope of work relationship in the
case of the councilor’s employee is possible only after receiving beforehand the agreement of a
given territory self-management unit’s council.
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Ewa Latacz
La protection de la stabilité du rapport de travail des conseillers
Résumé

La loi polonaise protege la stabilité d’embauche des salariés exer¢ant le mandat du conseiller
dans des unités des collectivités territoriales. Les voies de droit, qui réduisent la liberté de 1’em-
ployeur a un licenciement du contrat de travail, a sa dissolution ou au changement des conditions
de travail consistent a I’obligation d’obtenir un consentement préalable du conseil de ['unité de la
collectivité territoriale ou le conseiller exerce son mandat. L’exécution du licenciement, de la disso-
lution ou du changement des conditions de travail par I’employeur par rapport au conseiller n’est
possible qu’aprés un consentement préalable du conseil de 1’unité de la collectivité territoriale.
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HELENA WICHER

Pojecie czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy

Zgodnie z art. 128 kodeksu pracy, czasem pracy jest czas, w ktorym pra-
cownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub innym miej-
scu wyznaczonym do wykonywania pracy. Przepisy dzialu szdéstego kodeksu pra-
cy okreslaja maksymalne normy czasu pracy, co implikuje takze prawo pracow-
nika do wypoczynku, uregulowane w art. 14 k.p. oraz w art. 66 ust. 2 Konstytu-
cji RP.

Problematyka czasu pracy zostata dla niektorych grup zawodowych sprecy-
zowana w przepisach szczego6lnych, np. w przypadku pracownikow samorzado-
wych. W razie braku odrebnych przepisow pracodawca zobowiazany jest stoso-
wac przepisy dziatu szostego kodeksu pracy?.

A. Chobot wyrazit poglad, iz wiele systemow prawnych nie formutuje Zadnej
specjalnej definicji prawnej czasu pracy, wskazujac tylko maksymalne jego grani-
ce. Stwierdzil, Ze np. czas pracy w prawie francuskim to czas rzeczywiscie wy-
konywanej pracy, a w niemieckim systemie prawnym czasem pracy jest czas od
poczatku do konca pracy, bez przerw?.

W doktrynie prawa pracy sformulowano poglad, ze pojgcie ,,czas pracy”
moze wystgpowaé w roznych kontekstach, np. czas pracy mozna rozpatrywac
jako kategorig prawna, ale takze jako kategorig¢ ekonomiczng czy spoteczna’.

'J. Wratny: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2004, s. 312.

2E. Szemplinska: Kodeks pracy. Komentarz. Red. T. Zielinski. Warszawa 2003,
s. 714.

3> A.Chobot: Czas pracy w znowelizowanym kodeksie pracy. Poznan 1998, s. 33.

4 M. Natgcz: Kodeks pracy. Komentarz. Red. W. Muszalski. Warszawa 2004, s. 406.
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Wedlug A.M. Swiatkowskiego, czas pracy — jako kluczowe pojecie prawne
stosunku pracy — jest wyznaczony z jednej strony moznoscia czynienia uzytku
przez pracodawcg z umiejgtnosci zawodowych pracownika, z drugiej natomiast
gotowoscia pracownika do podejmowania zadan wynikajacych z rodzaju pracy
okreslonej w umowie o prace’.

Zdaniem A. Chobota, definicja ustawowa czasu pracy nawiazuje nadal, cho-
ciaz wciaz niekonsekwentnie, do czasowo-porzadkowej formuly pracy podpo-
rzadkowanej. Pracownik realizuje swe zobowiazanie z art. 22 § 1 k.p., jezeli
pozostaje do dyspozycji pracodawcy, niezaleznie od tego (poza nielicznymi wyjat-
kami), czy i w jakim zakresie prace rzeczywiscie wykonuje®.

W. Cajsel stusznie zwrécit uwage na fakt, iz norma wynikajaca z art. 128
k.p. taczy si¢ z zasada ponoszenia przez pracodawce ryzyka zwiazanego z pro-
cesem $wiadczenia pracy przez pracownika. To migdzy innymi pozwala odr6zni¢
stosunek pracy od cywilnoprawnych stosunkow zatrudnienia. Jak ustalit Sad Naj-
wyzszy w wyroku z dnia 10.09.1998 1.7, ryzyko osiagnigcia rezultatu w ramach
umowy o dzielo wiazacej przedsigbiorstwo z kontrahentem zamawiajacym wyko-
nanie okreslonego obiektu budowlanego nie moze by¢ przenoszone na stosunki
pracy taczace przedsigbiorstwo z jego pracownikami®,

Jak podkresla si¢ w doktrynie prawa pracy, uczestniczenie w konferencjach
czy tez w szkoleniu kursowym lub podnoszeniu kwalifikacji w innych formach nie
jest czasem pracy w rozumieniu art. 128 k.p., jednak w przypadku wykonywania
zadania podczas podrozy stuzbowej, czynnosci zwiazane z jego wypelnieniem,
wykonywane w granicach rozktadu czasu pracy, beda wliczone do czasu pracy’.

E. Szemplinska stwierdzita'’, ze w obecnym stanie prawnym zasada jest uzna-
wanie czasu szkolenia odbywanego w czasie pracy jako nieobecno$ci usprawie-
dliwionej pracownika w zakladzie pracy. Omawiang problematyke reguluje Roz-
porzadzenie MENIMPiPS z 1993 r."

Ta sama autorka podkreslita jednak, ze odmiennie nalezy traktowac sytuacje,
gdy pracownik jest zobowigzany do aktywnego udziatu w konferencji czy bankie-
cie. Taki udziat nalezy zakwalifikowac jako czas pracy, nawet jezeli nie nalezy do
normalnego zakresu obowiazkow pracownika'.

5 AM. Swiatkowski: Komentarz do kodeksu pracy. Krakow 2002, s. 621.

®A.Chobot: Czas pracy..., s. 33—34.

7T PKN 301/98. OSNAPiUS 1999, nr 19, poz. 608.

8 W. Cajsel: Kodeks pracy. Komentarz do nowelizacji. Warszawa 2004, s. 188.

> S.Kula: Czas pracy w podrézy stuzbowej. ,,Stuzba Pracownicza” 1993, nr 5, s. 7.

WE.Szemplinska: Prawo pracy. Dodatek do ,,Prawo Przedsigbiorcy” 1997, nr 1, s. 3.

' Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 12.10.1993 r. w sprawie zasad i warunkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wy-
ksztalcenia ogdlnego dorostych. Dz.U. nr 103, poz. 472 ze zm.

2E. Szemplinska: Konsultacje i wyjasnienia. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998,
nr 1, s. 46.
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Jednakze zdaniem S. Driczinskiego!?, uprawnione bedzie stwierdzenie o moz-
liwosci zaliczenia szkolenia pracownika do ogdlnej kategorii pracy w rozumieniu
prawnym. Obowiazek szkolenia moze by¢ zawarty w umowie o praceg, a takze
w innych przepisach prawa pracy.

Zawarte w przepisie art. 128 kodeksu pracy okreslenie czasu pracy zawiera
dwa elementy: pozostawanie pracownika do dyspozycji pracodawcy i miejsce,
w ktérym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy.

Miejsce wykonywania pracy powinno by¢ okreslone w mysl art. 29 § 1 pkt 2
k.p. w umowie o pracg. Wedtug A. Nalgcza, sprecyzowane w umowie o pracg
miejsce wykonywania pracy nalezy traktowac jako stale miejsce wykonywania
pracy z uwzglednieniem rodzaju pracy, a stawienie si¢ pracownika w zaktadzie
pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy jest warunkiem
pozostawania do dyspozycji pracodawcy'.

Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 25.09.1984 r."5 sformutowat teze, ze wy-
znaczenie miejsca pracy moze mie¢ zgodnie charakter staty lub dorazny'®. Zda-
niem M. Oleksyn, do uznania, ze pracownik znajduje si¢ w miejscu wyznaczonym
do wykonywania pracy wystarczy, aby pracodawca lub przetozony pracownika
o takim miejscu wiedzial i akceptowat je, przynajmniej w sposob dorozumiany!'”.

A. Ciupa okres$la miejsce pracy pracownika jako miejsce ustalone przez pra-
codawce do wykonywania pracy. Odréznia on miejsce pracy w aspekcie fak-
tycznym i prawnym. Aspekt faktyczny ma obejmowac kazde miejsce, w ktérym
praca jest wykonywana w sposob podporzadkowany'®.

Natomiast A. Chobot uwaza, ze art. 128 k.p., méwiac o miejscu ,,wyzna-
czonym”, bierze pod uwagg skonkretyzowanie miejsca wykonywania czynnos$ci
roboczych w ramach miejsca uzgodnionego w umowie. Autor ten podkresla tak-
ze, ze w doktrynie od dawna przyjmuje sig, ze miejsce spetniania §wiadczenia
pracy nie jest tozsame z miejscem wykonywania poszczegdlnych czynnos$ci ro-
boczych?.

Ponadto nalezy dodaé, ze zgodnie z trescig art. 42 § 4 k.p. na okres nieprze-
kraczajacy 3 miesigcy w roku kalendarzowym mozna ustali¢ dla pracownika inne

3 S.Driczinski: Elastycznosé pojecia czasu pracy. Szczecin 2002, s. 137, 138.
“ A.Natecz: Czas pracy — poradnik pracodawcy. Gdansk 1997, s. 18.

IS TIT PZP 85/84. OSNCP 1985, nr 5—6, poz. 67.

1©J. Wratny: Kodeks pracy..., s. 313—314.

M. Oleksyn: Czas pracy w praktyce. Warszawa 2004, s. 13.

¥ S. Ciupa: Nowoczesna umowa o prace. Warszawa 1995, s. 81—83.
A.Chobot: Czas pracy..., s. 39—41.
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miejsce wykonywania pracy niz uzgodnione w umowie o pracg. Podczas prze-
stoju mozna réwniez powierzy¢ pracownikowi wykonywanie pracy w innym miej-
scu, niz byto wczesniej umowione. Uprawnienie pracodawcy w tym zakresie nie
jest ograniczone terminem.

Miejscem pracy moze by¢ migdzy innymi siedziba zaktadu pracy, siedziba
filii, obszar jednostki administracyjnej, terytorium catego panstwa, miejsce za-
mieszkania pracownika czy kazde inne wybrane przez strony miejsce®.

S. Driczinski jest zdania, ze modyfikacja terminu ,,czas pracy” powinna zmie-
rza¢ w kierunku wykreslenia z pojecia czasu pracy, zawartego w art. 128 k.p.,
stow: ,,w zaktadzie pracy albo w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania
pracy’?!.

Zdaniem J. Herberta, pojecie ,,pozostawania w dyspozycji pracodawcy” jest
zwrotem okazjonalnym, ktory musi by¢ analizowany tylko na tle okolicznosci kon-
kretnego przypadku. Autor ten uwaza, ze pozostawanie do dyspozycji pracodaw-
cy mozna odnie$¢ do wielu, pozornie nawet nieporéwnywalnych, sytuacji fak-
tycznych, wsrdd ktorych krancowym przypadkiem moze by¢ z jednej strony $wiad-
czenie pracy pod bezposrednim nadzorem pracodawcy lub jego przedstawicieli,
a z drugiej strony — $wiadczenie tej pracy na rzecz i w interesie pracodawcy,
bez jakiegokolwiek wplywu z jego strony na przebieg procesu pracy, a zwlaszcza
jego czasowe rozmiary??,

Natomiast A. Natecz podkreslit, ze pracownik pozostaje do dyspozycji praco-
dawcy, gdy zachowuje sie zgodnie z celem stosunku pracy?.

Poglad ten akceptuje takze W. Masewicz, ktory uwaza, ze pojgcie pozosta-
wania do dyspozycji pracodawcy obejmuje rowniez Swiadczenie pracy umowio-
nego rodzaju, ktore nast¢puje z wiasnej inicjatywy pracownika, bez jakiegokol-
wiek wptywu ze strony pracodawcy lub jego przedstawicieli, oraz nawet Swiad-
czenie pracy innego rodzaju, o ile spetlnienie lezy w interesie pracodawcy i stano-
wi realizacje glownego celu stosunku pracy?®.

Natomiast zdaniem J. Wratnego, pozostawanie do dyspozycji pracodawcy
w rozumieniu art. 128 k.p. spetnia¢ powinno dwie przestanki: po pierwsze, przede
wszystkim jest to pozostawanie do dyspozycji samego pracodawcy lub osoby
dziatajacej w jego imieniu, po drugie zas wiaze si¢ z wykonywaniem czynnos$ci
wynikajacych z polecenia pracodawcy®.

20W. Masewicz: Glosa do orzeczenia SN z dnia 21.03.1983 r., I PRN 35/83. OSPiKA
1984, nr 3, poz. 44.

21'S. Driczinski: Elastycznosé..., s. 83.

2 J.Herbert: Czas pracy. Bydgoszcz 1997, s. 5.

3 A.Natecz: Czas pracy..., s. 18.

#W. Masewicz: Nowa regulacja problematyki czasu pracy. ,,Stuzba Pracownicza” 1995,
nrll,s. 3.

3 J. Wratny: Kodeks pracy..., s. 313.
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Wedhug M. Kaweckiej-Sobczak (glosa do wyroku z dnia 30.09.1976 r., I PR
115/76. OSPiKA 1978, nr 2, poz. 19), pracownik pozostaje do dyspozycji podmio-
tu zatrudniajacego, gdy:

1) pracg wykonuje faktycznie, w zaktadzie lub w innym miejscu wyznaczo-
nym;

2) pracy nie wykonuje faktycznie (nie ze swej winy), ale pozostaje do dys-
pozycji podmiotu zatrudniajacego, w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pracy.

Sa to dwie formy pozostawania pracownika do dyspozycji podmiotu zatrud-
niajacego, kwalifikujace si¢ jako czas pracy.

W. Masewicz podkreslit, ze pozostawac do dyspozycji zaktadu pracy moze
tylko ten, kto nie jest jednoczesnie zwiazany zobowigzaniem prawnym z innym
podmiotem prawa w stosunku uniemozliwiajacym lub cho¢by tylko utrudniajacym
wykonywanie obowiazkoéw wynikajacych ze stosunku pracy®.

Kodeks pracy nie formutuje obowiazku, aby na dodatkowe zatrudnienie
pracownik uzyskiwal zgod¢ macierzystego pracodawcy. Jednakze przepisy
szczegdlne moga regulowaé wskazana problematyke, np. art. 19 Ustawy z dnia
16.09.1982 r. o pracownikach urzgdow panstwowych?’. Zakaz ten moze takze
wynika¢ z umowy zawartej na podstawie art. 101" § 1 k.p., eliminujacej dziatal-
nos$¢ konkurencyjng w czasie zatrudnienia®.

S. Driczinski zwrocil uwage na poglad T. Zielinskiego, iz zakres pojgcia
»pozostawanie do dyspozycji pracodawcy” jest wezszy od zakresu terminu
»gotowos¢ do pracy”. W zakres tej ostatniej nazwy wchodzi takze tzw. goto-
wos¢ do pracy w sensie prawnym. Jak podkreslit S. Driczinski, nie mozna na-
tomiast moéwi¢ o gotowosci do pracy, jezeli pracodawca rozwiazatl stosunek
pracy, cho¢by bezprawnie. Ten skutek moze jednak zniweczy¢ orzeczenie sadu
pracy o uznaniu wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdceniu pracownika
do pracy®.

Przytoczony wczesniej autor wskazat, iz zgodnie z wyrokiem Sadu Apela-
cyjnego w Katowicach z dnia 16.02.1996 r.*, pracownik pozostaje w gotowosci
do pracy, gdy spetnione sa cztery warunki: pracownik ma zamiar dalej wykony-
waé prace, istnieje faktyczna mozliwos¢ jej wykonywania, pracownik dat ze-
wnetrzny wyraz woli §wiadczenia pracy oraz jest dyspozycyjny wobec zaktadu
pracy. Sad Apelacyjny, podobnie jak T. Zielinski, uwaza ze pojgcie ,,gotowos¢ do
pracy” jest szersze niz pojgcie ,,dyspozycyjnos$¢™!.

2%W. Masewicz: Czas pracy po nowelizacji kodeksu pracy. Warszawa 1996, s. 21.
27 Dz.U. 2001, nr 86, poz. 953 z pézn. zm. oraz Dz.U. 2002, nr 240, poz. 2052.

B T. Ny cz: Kodeks pracy. Komentarz. Krakow—Tarnobrzeg 2004, s. 1992.

¥ S.Driczinski: Elastycznosé..., s. 60.

SOTIT Apr 64/95. OSA 1998, nr 2, poz. 4.

31'S. Driczinski: Elastycznosé..., s. 61.
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Zdaniem A.M. Swiatkowskiego, gotowy do pracy jest pracownik sktonny
oraz zdolny do jej wykonywania. Gotowos¢ do pracy jest wigc pojeciem, ktore
charakteryzuje obiektywna mozno$¢ podjecia pracy oraz wola jej wykonywa-
nia,

W wyroku z dnia 31.05. 2001 r.* Sad Najwyzszy stwierdzit, iz czas spotecz-
nie wykonywanej przez pracownika pracy, nicobjetej zakresem jego obowiazkdéw
pracowniczych, nie jest wykonywaniem pracy, za ktdra przystuguje wynagrodze-
nie ze stosunku pracy.

W doktrynie prawa pracy wyrazano poglad, ze pozostawanie pracownika do
dyspozycji pracodawcy uwarunkowane jest przestankami nie tylko zwiazanymi
z osoba pracownika (gotowoscia do $wiadczenia pracy), ale rowniez dotyczacy-
mi pracodawcy (obiektywna mozliwoscia rzeczywistego $wiadczenia pracy).

Faktyczna likwidacja spotki i zaprzestanie dziatalnosci jako zaktadu pracy wy-
klucza mozliwos¢ powotywania si¢ pracownika na jego gotowos¢ do pracy (art. 81
§ 2 kp.)®.

W doktrynie prawa pracy i orzecznictwie dominuje poglad, Zze pozostawanie
pracownika do dyspozycji pracodawcy oznacza faktyczna gotowos¢ do $wiad-
czenia pracy, natomiast pracownik nie pozostaje do dyspozycji réwniez wtedy,
gdy znajduje si¢ w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, ale w stanie unie-
mozliwiajacym wykonywanie pracy?.

Sad Najwyzszy uznal, ze brak dyspozycyjnosci, wyrazajacy si¢ w zasnigciu
pracownika w czasie pracy, jest naruszeniem pracowniczego obowiazku jego wy-
konywania (art. 22 w zw. z art. 100 § 1 k.p.) 1 moze uzasadnia¢ wypowiedzenie
umowy o praceg®’.

A. Natecz podkreslil, ze brak gotowosci do pracy moze wynikaé z réznych
przyczyn lezacych po stronie pracownika. Przyczyna braku gotowosci do pracy
jest np. choroba pracownika czy stan nietrzezwosci®®. Potwierdza to teza wyro-
ku Sadu Najwyzszego z dnia 11.04.2000 r.*°, zgodnie z ktérym stawienie si¢ pra-
cownika w miejscu wykonywania pracy w stanie nietrzezwosci wyklucza zaréw-
no mozliwos¢ $wiadczenia przez niego pracy, jak tez pozostawania w gotowosci
do jej $wiadczenia.

W literaturze stusznie zwrécono uwage na fakt, iz pozostawanie pracownika
do dyspozycji pracodawcy oznacza przede wszystkim pelna jego zdolnos¢ psy-

2 AM. Swiatkowski: Komentarz..., s. 621.

33T PKN 448/2000. ,,Monitor Prawniczy” 2003, nr 8, s. 374.

M. Natgcz: Kodeks pracy..., s. 409.

3 Wyrok SN z dnia 24.10.1997 r., T PKN 280/97. OSNAPiUS 1998, nr 15, poz. 453.
% A.Natecz: Czas pracy...,s. 18—19.

37 Wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., I PKN 421/98. OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 785.
¥ A.Natecz: Czas pracy..., s. 19.

3T PKN 586/99. OSNP 2001, nr 18, poz. 556.
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chofizyczna i gotowos¢ do wykonywania pracy oraz polecen pracodawcy, zgod-
nie z zasada podporzadkowania®.

T. Nycz sadzi, ze pozostawanie do dyspozycji pracodawcy oznacza gotowos¢
pracownika do $wiadczenia pracy, wyrazajaca si¢ we wlasciwym stanie fizycz-
nym i psychicznym, w tym intelektualnym, do podjgcia pracy. Zgodnie z art. 210
§ 4 k.p., pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przelozonego, po-
wstrzymac si¢ od wykonywania pracy wymagajacej szczegolnej sprawnosci psy-
chofizycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia bezpieczne-
go wykonywania pracy i stwarza zagrozenie dla innych osob. Za okres powstrzy-
mania si¢ od pracy, bedacy okresem usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy,
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia*'.

E. Szemplinska omowita kwesti¢ zatrudnienia pracownika na podstawie dwdch
réznych stosunkow pracy u tego samego pracodawcy. Wyrazita poglad, ze strony
stosunku pracy moga zawrze¢ odrgbng umowg o prace pod warunkiem, ze jej
przedmiotem bedzie praca innego rodzaju niz objgta pierwsza umowa. Jeden pra-
codawca moze zawrze¢ z pracownikiem dwie umowy o pracg na dwoch roz-
nych stanowiskach pracy; wowczas czas pracy na tych stanowiskach nie podle-
ga sumowaniu. Z wlasnym pracownikiem nie moze by¢ zawarta umowa o pracg
na $wiadczenie takiej samej pracy, jak objeta umowa o pracg, nawet jesli pra-
cownik prowadzi zarejestrowana dziatalno$¢ gospodarcza®.

W wyroku z dnia 13.03.1997 r.** Sad Najwyzszy orzekt, ze z tym samym
pracodawca, w zakresie wykonywania pracy tego samego rodzaju, pracownik
moze pozostawac¢ tylko w jednym stosunku pracy. Zawarcie dwoch odrgbnych
uméw o prace na wykonywanie tej samej pracy stanowi naruszenie przepisow
o czasie pracy, zwlaszcza o pracy w godzinach nadliczbowych. Zatem w przy-
padku rozliczania czasu pracy pracownika zatrudnionego dodatkowo u tego sa-
mego pracodawcy czas pracy z tytutu obu umow moze by¢ rozliczany odrebnie,
jesli przedmiotem dodatkowej umowy jest praca innego rodzaju niz objgta pierw-
sza umowa. Jezeli jednak strony stosunku pracy zawarly dodatkowa umowg na
wykonywanie takiej samej pracy, jak z tytutu pierwszej umowy, to czas pracy
z obu uméw rozliczany jest tacznie.

W uchwale z dnia 12.04.1994 r.** Sad Najwyzszy uznat, ze umowa-zlecenie
zawarta przez zaklad pracy z sanitariuszem zatrudnionym w pelnym wymiarze
czasu pracy, przewidujaca wykonywanie przez niego po godzinach pracy — za
ustalonym w umowie wynagrodzeniem — pracy tego samego rodzaju, co okre-

M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa
2005, s. 526.

Y T.Nycz: Czas pracy od 1 stycznia 2004 r. Krakow—Tarnobrzeg 2004, s. 22—23.

“E.Szemplinska: Kodeks pracy..., s. 725.

41 PKN 43/97. OSNAPiUS 1997, nr 24, poz. 494.

4 OSNAPIUS, nr 3, poz. 39.

7 Z Problematyki Prawa Pracy...
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slona w umowie o pracg, stanowi umowe uzupelniajaca umowe o pracg. Za
prace wykonywana na podstawie tej umowy pracownik nabywa prawo do wy-
nagrodzenia nie nizszego niz okre$lone w art. 134 k.p. (obecnie art. 151'k.p.).

Kwestia wymagajaca omowienia jest wskazanie momentu rozpoczecia pozo-
stawania pracownika do dyspozycji pracodawcy. M. Barzycka-Banaszczyk re-
prezentuje poglad, zgodnie z ktérym moment, od ktdrego nalezy liczy¢ czas pozo-
stawania pracownika do dyspozycji pracodawcy, zalezy od systemu kontroli obec-
nos$ci i rozpoczyna si¢ wraz z utrwaleniem obecnos$ci pracownika w sposéb przy-
jety przez danego pracodawce®.

Zdaniem wspomnianej autorki, czasem pracy, pomijajac przypadki szczegol-
ne, nie jest jednak czas potrzebny na dojazd czy dojscie do wyznaczonego miej-
sca pracy*.

Zgodnie z art. 151°§ 112 k.p., w ramach dyzuru pracodawca moze zobo-
wiaza¢ pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w goto-
wosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace w zakladzie pracy
lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcg (dyzur). Czasu dyzuru nie
wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat pra-
cy. Czas petnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku,
o ktérym mowa w art. 132 1 art. 133 k.p.

A zatem dyzur jest pozostawaniem pracownika, poza normalnymi godzi-
nami pracy, w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace
w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Z tre-
sci art. 151° § 2 k.p. wynika, ze czas dyzuru wliczany jest do czasu pracy,
jezeli podczas dyzuru pracownik wykonywat pracg. W zamian za czas, w kto-
rym pracownik podczas dyzuru nie $wiadczyl pracy, pracownik powinien
otrzymaé czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadajacym dtugosci dyzuru,
a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego — wynagrodzenie wy-
nikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa
lub miesigczna. Jezeli za$ taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony
przy okreslaniu warunkdéw wynagradzania, to winien otrzymaé¢ 60% wynagro-
dzenia.

M. Nalgcz uwaza, ze celem dyzuru jest zabezpieczenie ewentualnych po-
trzeb pracodawcy. Dyzur charakteryzuje si¢ pozostawaniem pracownika tylko

“M. Barzycka-Banaszczyk: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2002, s. 268—
269.
4 Ibidem, s. 269—270.



Pojgcie czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy 99

w stanie pogotowia i w zasadzie niewykonywaniem przez niego rownoczesnie

zadnych dodatkowych czynnosci®.

M. Oleksyn sformutowata definicj¢ dyzuru. Zgodnie z nia, dyzur jest zaplano-
wanym elementem organizacji pracy, ustalanym w celu zaspokojenia ewentual-
nych potrzeb pracodawcy. W czasie dyzuru pracownik przejawia gotowos$¢ do
wykonywania pracy, a konieczno$¢ wykonywania pracy nie jest z gory zatozona
i stanowi okoliczno$¢ niepewna*.

Do obowiazkéw pracownika nalezy petnienie dyzuru. Nie moze on zatem
odmoéwic jego wykonania bez waznej przyczyny®.

W. Masewicz wyrdznia cztery podstawowe kategorie dyzurow:

— dyzur w zwyklej, niemal typowej sytuacji, jako stan czuwania, w czasie kto-
rego konieczno$¢ pracy nie zostata z gory zalozona i stanowi okoliczno$¢
niepewna;

— dyzur, w czasie ktorego koniecznos$¢ pracy przez pewna jego czgs¢ zostata
zaplanowana lub stanowi okoliczno$¢ stata, wtasciwa dla danej placéwki za-
trudnienia lub okreslonego rodzaju pracy;

— dyzur pehiony przez pracownika w domu;

— dyzury szczeg6lne, unormowane w przepisach odrgbnych, ktore z kodekso-
wa regulacja dyzurow maja tylko wspdlna nazwe, a moga w zasadniczym
stopniu r6zni¢ si¢ od dyzuru okreslonego w art. 144 k.p.%

Jezeli podczas dyzuru pracownik wykonuje prace i jednoczesnie zostaja prze-
kroczone normy czasu pracy, to nalezy mu wyptaci¢ wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych.

S. Driczinski®' zwrdcil uwage na uzasadnienie uchwaty z dnia 21.09.1999 r.3
SN wyrazit poglad, ze w art. 144 § 1 k.p. ustawodawca zatozyt a priori, iz dyzur
jest mieszanka efektywnej pracy i gotowosci do jej wykonywania (a obu jej sktad-
nikdw nie mozna rozdzieli¢). Obserwujemy wigc wahania orzecznictwa co do
charakteru pracy w trakcie dyzuru. Wystegpuje tendencja do traktowania dyzu-
ru jako potaczenia efektywnej pracy i gotowosci do niej, co grozi pomieszaniem
instytucji czasu pracy i dyzuru. S. Driczinski zauwazyt takze, ze sytuacja dodat-
kowo komplikuje si¢ w zwiazku z wyrazona przez SN w cytowanym wyro-
ku opinia, zgodnie z ktéra pracownik powinien udowodni¢ za pomoca wykony-
wanych czynnosci, ile czasu podczas kazdego dyzuru przeznaczyt na efektywna
prace.

Ten sam autor stwierdzil réwniez, iz zaklad pracy powinien jedynie utatwic to
zadanie pracownikowi przez organizowanie odpowiedniej ewidencji i kontroli go-

M. Natgcz: Kodeks pracy..., s. 414.

BM. Oleksyn: Czas pracy..., s. 44.

4 Wyrok SN z dnia 31.01.1978 .,  PRN 147/77. OSNCP 1978, nr 7, poz. 126.
OW. Masewicz: Czas pracy..., s. 121.

S1'S. Driczinski: Elastycznosé..., s. 124—125.

521 PZP 19/95.
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dzin pracy. W dyzurze zatem, w mys$l przytoczonej opinii SN, obliguje si¢ pra-
cownika do wykazania godzin rzeczywistej pracy, czyli przerzuca si¢ na niego
cigzar dowodu w tym zakresie. Ponadto moze to by¢, jak podkresla dalej S. Dri-
czinski, potencjalne pole do naduzy¢ przepisdw o czasie pracy i godzinach nad-
liczbowych?.

Przepisy wewnatrzzaktadowe przewiduja czasami korzystniejsze dla pracow-
nikow uregulowania dyzuréw pracowniczych niz kodeks pracy przez zagwaran-
towanie §wiadczenia pienigznego za dyzury petnione w domu™.

A. Chobot jest zdania, ze wraz z momentem opuszczenia domu przez dyzu-
rujacego tam pracownika rozpoczyna si¢ wykonywanie pracy, ktore jest objete
prawnym pojgciem ,,czas pracy’.

Kompromisem, jak sadzi S. Driczinski, mogtoby by¢ zaliczenie drogi do pracy
pracownika w jedna strong, jezeli jest on wzywany przez pracodawce, lub chociaz
ustanowienie limitu wezwan pracownika do zaktadu w trakcie dyzuru o okreslonej
dtugosci. Okres dyzuru domowego (czy tez oczekiwania na wezwanie), zdaniem
tego autora, powinien by¢ limitowany i cho¢by w minimalnym stopniu optacany*®.

v

A. Nalecz podkreslil, ze przepisy szczegdlne wprowadzaja wiele odstgpstw
od wyrazonej w przepisie art. 128 k.p. zasady, ze czasem pracy jest czas, w kto-
rym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Autor ten wyliczyt przerwy w pra-
¢y, podczas ktorych pracownik nie wykonuje pracy, a nawet nie pozostaje do dy-
spozycji pracodawcy oraz okresy nieobecnosci, ktore ustawodawca wliczy row-
niez do czasu pracy. Przerwami takimi sa migdzy innymi: czas, podczas ktorego
pracownik byl gotow do wykonywania pracy, a doznat przeszkod z przyczyn doty-
czacych pracodawcy albo z powodu przestoju (art. 81 k.p.), przerwy na positek
1 krotki odpoczynek (art. 134 k.p), przerwy wynikajace z art. 145 k.p., tj. przerwy
z tytutu pracy w warunkach szczegoélnie szkodliwych lub uciazliwych dla zdrowia
albo z tytulu pracy monotonnej, czas nauki pracownika mtodocianego (art. 202
§ 3), czas szkolenia w ramach bhp (art. 237° § 3). A. Nalecz akcentuje, ze przer-
wy w pracy spowodowane usprawiedliwiong nieobecno$cia pracownika w pracy
nie sa wliczane do czasu pracy, ale z punktu widzenia pracowniczych obowiazkow
dotyczacych czasu pracy traktowane sa podobnie jak czas pracy. Przerwy te po-

53 Ibidem.

* A. Chobot: Czas pracy..., s. 309.

5 Ibidem, s. 312.

S. Driczinski: Kilka refleksji nad istotq dyzuru. ,,Przeglad Sadowy” 2003, nr 7/8,
s. 112—125.
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woduja obnizenie obowiazujacego pracownika wymiaru czasu pracy w okresie
rozliczeniowym o liczb¢ usprawiedliwionej niecobecnosci pracownika w pracy, przy-
padajaca do przepracowania w okresie tej nicobecnosci, zgodnie z przyjetym roz-
ktadem czasu pracy?®’.

Zgodnie z § 1 Rozporzadzenia MPiPS z dnia 15.05.1996 r. w sprawie sposo-
bu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nien od pracy, przyczynami usprawiedliwiajacymi nieobecno$¢ pracownika w pracy
sa zdarzenia i okolicznosci okreslone przepisami prawa pracy, ktore uniemozli-
wiaja stawienie si¢ pracownika do pracy i jej $wiadczenie, a takze inne przypadki
niemoznosci wykonywania pracy wskazane przez pracownika i uznane przez pra-
codawce za usprawiedliwiajace nicobecnos¢ w pracy.

W 2002 r. zostata wprowadzona przerwa w celu spozywania positku lub za-
fatwienia spraw osobistych. Zgodnie z art. 141 k.p., przerwa taka moze by¢ wpro-
wadzona w uktadzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy, a w przypadku pra-
codawcow, ktorych pracownicy nie zostali objeci uktadem zbiorowym pracy lub
ktorzy nie sa zobowiazani do ustalenia regulaminu pracy, w umowie o pracg. Jej
wymiar nie moze przekroczy¢ 60 min.

Zwrdéémy takze uwage na przerwe uregulowana w art. 139 k.p. w ramach
przerywanego czasu pracy. W mysl art. 139 § 1 k.p., jezeli jest to uzasadnione
rodzajem pracy lub jej organizacja, to moze by¢ stosowany system przerywanego
czasu pracy, wedtug z gory ustalonego rozktadu przewidujacego nie wigcej niz
jedna przerwg w pracy w ciagu doby, trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy
nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przy-
stuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego
za czas przestoju.

M. Natecz wymienit rowniez nicobecnosci, ktdre nie zostaty zaliczone do
czasu pracy. Nie wlicza si¢ do niego migdzy innymi: nieusprawiedliwionej nie-
obecno$ci w pracy, czasu uczestnictwa w strajku lub innej akcji protestacyjnej,
polegajacej na powstrzymywaniu si¢ od wykonywania pracy, czasu uczestnictwa
w szkoleniach 1 innych formach podnoszenia kwalifikacji, czasu obecnosci w za-
ktadzie pracy poza normalnym czasem pracy, jezeli obecno$¢ ta nie jest zwiaza-
na z wykonywaniem pracy lub pozostawaniem w gotowosci do niej*®.

AM. Swiatkowski stwierdzil, ze pracodawca ma swobode organizowania
czasu pracy, w ktorej pracownicy pozostaja do jego dyspozycji wtedy, gdy sa
potrzebni. Ustalajac przerwy w pracy, pracodawca nie powinien naruszac pra-
cowniczego prawa do wypoczynku. Przerwy w pracy musza by¢ uzasadnione
rzeczowa potrzeba. W przeciwnym razie pracownicy moga skutecznie postawic
pracodawcy zarzut naduzycia prawa (art. 8 k.p.) lub naruszenia zasady réwnych

7 A.Natecz: Czas pracy..., s. 19 i nast.
8 M. Natecz: Kodeks pracy..., s. 411—412.
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praw pracownikow z tytutlu wypetniania takich samych obowiazkow (art. 112
k.p.) badz zasady niedyskryminacji w stosunkach pracy (11° k.p.)*.

Artykul 81 k.p. reguluje problematyk¢ tzw. przestoju. Zgodnie z art. 81
§ 1 k.p., pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotow do jej
wykonywania, a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przy-
stuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslone-
go stawka godzinowa lub miesigczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie
zostal wyodrgbniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania — 60% wyna-
grodzenia.

M. Oleksyn zdefiniowata przestoj jako czas, w ktorym pracownik pozostaje
w gotowosci do $swiadczenia pracy, ale z przyczyn obiektywnych nie moze wy-
konywaé¢ umoéwionej pracy. Przestoj jest nieplanowana przerwa w procesie pra-
cy, spowodowang zaktdceniami technicznymi, organizacyjnymi, warunkami atmo-
sferycznymi lub innymi. Do najczgstszych przyczyn przestojow, zdaniem wspo-
mnianej autorki, naleza: wylaczenie pradu, pozar, zta organizacja pracy, btad pra-
cownika obstugujacego maszyny, urzadzenia czy niewtasciwa decyzja osoby kie-
rujacej procesem pracy®.

W przepisach wewnatrzzaktadowych lub w umowie o prace mozna wpro-
wadzi¢ zapisy dotyczace migdzy innymi wliczania do czasu pracy dodatkowych
przerw w $wiadczeniu pracy albo skracania norm czasu pracy®'.

Vv

Jednak, naszym zdaniem, jednym z najtrudniejszych zagadnien w prawie pra-
cy jest problematyka podrozy stuzbowych, a w szczegdlnosci czasu pracy w po-
drozy stuzbowe;.

Definicja podrozy stuzbowej zostala zawarta w art. 77° § 1 k.p. W mysl
wskazanego artykutu, pracownikowi wykonujacemu na polecenie pracodawcy
zadanie shuzbowe poza miejscowoscia, w ktorej znajduje si¢ siedziba pracodaw-
¢y, lub poza statym miejscem pracy przystuguja naleznosci na pokrycie kosztow
zwigzanych z podréza stuzbowa.

Kwestia ta zostata uregulowana w art. 77° k.p., jak rowniez w wydanych na
podstawie art. 77° § 2 k.p. rozporzadzeniach MPiPS, tj. Rozporzadzeniu MPiPS
z dnia 19.12.2002 r. w sprawie wysokosci oraz warunkow ustalania nalezno$ci
przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej
jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej na obszarze kraju®, a tak-

% AM. Swiatkowski: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2004, s. 838.
M. Oleksyn: Czas pracy..., s. 30.

" AM. Swiatkowski: Komentarz..., s. 623—624.

2 Dz.U. nr 236, poz. 1990.
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ze W sprawie wysokosci oraz warunkow ustalania nalezno$ci przystugujacych
pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery
budzetowe;j z tytutu podrozy stuzbowej poza granicami kraju®.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4.07.1978 r.% stwierdzit, iz podczas podrozy
shuzbowej pracownik w zasadzie nie $wiadczy pracy i nie pozostaje do dyspozy-
cji zaktadu pracy w rozumieniu art. 128 k.p., chyba ze podczas podrozy wykonu-
je zatrudnienie.

Miejsce pracy pracownika powinno by¢ okreslone, zgodnie z art. 29 § 1 pkt 2
k.p., w umowie o pracg. Jak wynika z orzeczenia Sadu Najwyzszego z dnia
1.04.1985 r. (I PR 19/85. OSPIKA 1986, nr 3, poz. 46), miejsce $wiadczenia
pracy stanowi jeden z istotnych skladnikoéw umowy o pracg, jest obustronnie
uzgodnione, obj¢te ogdlnym zakazem jednostronnej zmiany przez ktéregokol-
wiek z kontrahentow umowy. Strony zawierajace umoweg o prace maja duza
swobode w okresleniu miejsca pracy. Moze by¢ ono wyznaczone na state badz
jako miejsce zmienne, przy czym w tym ostatnim wypadku zmiennos$¢ miejsca
pracy moze wynika¢ z samego charakteru (rodzaju) petnionej pracy. Ogdlnie
pod pojeciem miejsca pracy rozumie si¢ stalty punkt w znaczeniu geograficznym
badz pewien obszar okreslony granicami jednostki administracyjnej kraju lub
w inny dostatecznie wyrazny sposob, w ktorym ma nastapi¢ $wiadczenie pracy.
Jak podkreslit Sad Najwyzszy, miejsce pracy pracownika nalezy odrézni¢ od
samej siedziby pracodawcy, gdyz miejsca te nie musza si¢ z soba pokrywac.
,Miejsce pracy” nie musi by¢ wyposazone w zaplecze socjalne, kadrowe i tech-
niczne. Wykonywanie pracy w uzgodnionym przez strony ,,miejscu pracy” pra-
cownika nie rodzi obowiazku placenia pracownikowi diet ani §wiadczen roztako-
wych®,

Zdaniem SN, nie jest podr6za stuzbowa stale wykonywanie zadan w réznych
miejscowosciach, ktorych wyboru i terminu dokonuje kazdorazowo sam pracow-
nik w ramach uzgodnionego rodzaju pracy. W takim przypadku jednak miejsce
wykonywania pracy powinno by¢ tak ustalone, by pracownik miat mozliwos¢
wykonywania zadan, wliczajac w to czas dojazdu do miejsca ich wykonywania,
w ramach umowionej dobowej i tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym®,

Stalym miejscem pracy, w rozumieniu przepisoOw o $wiadczeniach z tytutu
podrézy stuzbowych, jest siedziba zaktadu pracy, a nie teren objgty jego statu-
towa dziatalnoscia®’.

¢ Dz.U. nr 236, poz. 1991.

¢ T PR 45/78. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1979, nr 10, s. 76.

¢ T PR 19/85. OSPiKA 1986, nr 3, poz. 46.

% Wyrok SN z dnia 11.04.2001 r., I PKN 350/00. OSNP 2003, nr 2, poz. 36.

¢ Uchwata SN z dnia 17.03.1985 r., IIT PZP 37/85. OSNCP 1986, nr 6, poz. 94.
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Ministerstwo Gospodarki i Pracy wyrazito poglad, ze sprecyzowanie w umo-
wie o pracg miejsca jej wykonywania nie moze by¢ ogolnikowe, lecz musi by¢
precyzyjne i skonkretyzowane. I tak np. jezeli w umowie o pracg okresli si¢
miejsce pracy, postugujac si¢ zwrotem ,,ruchome miejsce pracy”, to w istocie
miejsce to pozostaje nieokreslone — nie mozna wigc uznaé, ze spetnia ono wy-
magania art. 29 k.p. Jako miejsce pracy mozna natomiast wskazaé terytorium
(obszar) calego kraju, pod warunkiem, ze potrzeba takiego sprecyzowania miej-
sca pracy wynika $cisle z rodzaju badz charakteru §wiadczonej pracy (np. przed-
stawiciel handlowy, kierowca — o ile ich praca faktycznie wymaga statego prze-
mieszczania si¢ po terytorium catego kraju). Uzycie takiego okreslenia jest jed-
nak niedopuszczalne, gdy wytacznym tego powodem i celem jest cheé wytacze-
nia przez pracodawce stosowania czg§ci przepisOw prawa pracy.

Jak podkreslito Ministerstwo, miejsce wykonywania pracy w umowie o pra-
ce¢ powinno by¢ tak ustalone, aby nie wykluczato z gory mozliwosci skorzystania
przez pracownika z uprawnien i $§wiadczen gwarantowanych przez przepisy ko-
deksu pracy.

Nalezy przyjaé¢, zdaniem Ministerstwa, ze miejscem wykonywania przez pra-
cownika pracy wymagajacej przemieszczania si¢ w przestrzeni lub ze zmianami
miejsca wykonywania pracy jest miejsce, w ktorym pracownik otrzymuje przy-
dziat zadan sktadajacych si¢ na dany rodzaj pracy i jest kierowany do miejsca jej
wykonania, a nastepnie sktada sprawozdanie z ich wykonania®®.

K. Raczka uwaza natomiast, ze watpliwosci w zakresie wskazania miejsca
pracy powstaja wobec tzw. pracownikow mobilnych, a wigc tych, ktorzy dla wy-
konania normalnych zadan musza si¢ przemieszczaé. Autor ten podkreslil, ze
w przypadku pracownikow mobilnych miejscem wykonywania pracy jest obszar
objety dziatalnoscia pracodawcy. Na potrzeby ustalania uprawnien pracownika
zwiazanych z jego przemieszczaniem si¢ w zwiazku z wykonaniem pracy nalezy
wskaza¢ takze miejsce siedziby pracodawcy®.

Podréz stuzbowa, wedtug W. Masewicza (Glosa do wyroku SN z dnia
27.10.1981 r. OSPiKA 1983, nr 2, poz. 43), jest zwrotem ¢zgS$CiOW0 zapozyczo-
nym z jezyka potocznego, ktéry moze by¢ odnoszony do réznych standéw faktycz-
nych. W wypadku gdy przenoszenie si¢ z miejsca na miejsce stanowi stata, nie-
zmienng okolicznos¢, poprawniej jest mowi¢ o ruchowo-przestrzennym aspekcie
danego rodzaju pracy niz o ,,podrézy stluzbowej” w jej zwyklej, typowej po-
staci. W glosie do uchwaty SN z dnia 8.12.1976 r.”° W. Masewicz wskazal, ze
LHtypowa” podroz stuzbowa jest podrdza przedsigwzigta w celu wykonania okre-

% Odpowiedz Ministerstwa Gospodarki z dnia 18.04.2005 r. ,,Rzeczpospolita” 2005 r.,
20 kwietnia, s. 11.

K. Raczka: Kierowca w delegacji. ,,Rzeczpospolita” 2005 r., 13 kwietnia, s. 9.

0T PZP 59/76. OSPiKA 1977, nr 9, poz. 150.
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slonego zadania roboczego w innym docelowym miejscu. Tak rozumiana podréz
stuzbowa, wedtug niego, charakteryzuje si¢ tym, ze:

a) stanowi w zasadzie zjawisko wyjatkowe w kompleksie obowiazkoéw pra-
cownika,

b) czas podrézy nie moze by¢ racjonalnie wykorzystany do wykonywania
pracy w interesie podmiotu zatrudniajacego, a w kazdym razie pracownik nie jest
zobowiazany do wykonywania takiej pracy,

¢) pracownik ma pewna swobodg wyboru godziny wyjazdu, srodkow loko-
mocji, a w niektorych przypadkach takze trasy.

Zdaniem K. Raczki (oraz wigkszosci przedstawicieli doktryny prawa pracy),
w obowiazujacych przepisach wyr6zni¢ mozna dwa rodzaje podrozy stuzbowych:
typowe i nietypowe. Z typowa podrdza stuzbowa mamy do czynienia wowczas,
gdy pracownik jest zatrudniony w statym miejscu pracy, a jego wyjazdy poza
miejscowos$¢ statego miejsca pracy maja charakter incydentalny. Z kolei z niety-
powa podroza stuzbowa mamy do czynienia wtedy, gdy charakter umowione;j
pracy jest tego typu, ze pracownik stale przebywa w terenie, zmieniajac miejsce
wykonywania czynnos$ci pracowniczych’'.

Nalezy jednakze zwrdci¢ uwage na orzecznictwo w zakresie czasu dojazdu
do 1 z miejsca oddelegowania. W wyroku z dnia 27.10.1981 r.”> Sad Najwyzszy
stwierdzil, iz sama podroz stuzbowa nie stanowi wykonywania pracy w rozumie-
niu art. 80 k.p. Za pracg moze by¢ uwazane tylko odbywanie podrozy w ,,czasie
pracy” wynikajacym z obowiazujacego pracownika rozktadu i harmonogramu pracy
(art. 128—129 k.p.). Jezeli po ,,zuzyciu” na podroz stuzbowa calego ,,czasu pra-
cy” pracownik wykonuje dodatkowo jaka$ konkretng pracg, to przysluguje mu
dodatek, o jakim mowa w art. 151" k.p.

W glosie do wyroku z dnia 27.10.1981 r. (I PR 85/81) W. Masewicz stwier-
dzit, ze zdaniem SN o tym, czy przebywanie w podrdzy stuzbowej mozna uznaé
za dopelienie obowiazku $wiadczenia pracy, decyduje wytacznie to, w jakim
przedziale doby pracownik znajduje si¢ w podrozy; w granicach normalnego roz-
ktadu czasu pracy stanowi to dopelnienie obowiazku $wiadczenia pracy, poza
tym granicami za§ — czas wolny od pracy. Argument ten — zdaniem W. Mase-
wicza — nalezy uzna¢ za watpliwy. Podréz stuzbowa oceniana w kategoriach
prawnych jest zjawiskiem jednorodnym bez wzgledu na to, czy miesci si¢ w cza-
sie pracy, czy przekracza jego wymiar. W sytuacji ,.klasycznej”, wedlug glosa-
tora, podr6z nie moze by¢ uznana za czas pracy. Nie ma za$ zadnego znaczenia
okolicznos¢, jak dtugo trwa podréz i jakie przedzialy dobowego czasu pracy obej-
muje.

T. Nycz uwaza natomiast, ze dotychczasowa wyktadnia o podrozy stuzbo-
wej nie moze by¢ utrzymana po dniu 17.10.1997 r., kiedy to weszlta w zycie

"M. Gersdorf, K. Raczka,J. Skoczynski: Kodeks pracy..., s. 528.
21 PR 85/81. OSNCP 1982, nr 5—6, poz. 76.
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nowa Konstytucja RP. Zdaniem tego autora, uprawnione jest twierdzenie, ze
caty czas podrozy stuzbowej powinien by¢ zaliczany do czasu pracy, skoro ce-
lem podrozy stuzbowej jest wykonanie konkretnego zadania na rzecz praco-
dawcy”.

Czas dojazdu do zaktadu pracy albo wyznaczonego miejsca pracy moze
by¢ natomiast zaliczony do czasu pracy na zasadzie uprzywilejowania praco-
wnika na podstawie przepisow wewnatrzzaktadowych. Odbywanie podrozy
stuzbowej poza ,,czasem pracy” nie rodzi obowiazku wyptacenia pracowni-
kowi dodatkowego wynagrodzenia, jezeli przepis szczegoélny tego nie prze-
widuje’™. W wyroku z dnia 21.09.1982 r.” Sad Najwyzszy uznal, ze sama po-
droz stuzbowa odbywana poza czasem pracy nie stanowi wykonywania pracy
w rozumieniu art. 80 k.p., a zatem czas jej trwania nie jest wliczany do czasu
pracy.

Zdaniem M. Piaseckiej-Sobkiewicz, do czasu pracy nie wlicza si¢ tez czasu
przejazdu w ramach podréozy stuzbowej do miejsca i z miejsca, gdzie pracownik
wykonuje swe obowiazki stuzbowe. Za czas takiego przejazdu pracownik nie
otrzymuje dodatkowego wynagrodzenia. Od tej zasady obowiazuja pewne wyjat-
ki okreslone w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Wspomniana autorka wskaza-
ta, iz czas przejazdu do miejsca delegowania i z powrotem wlicza si¢ do czasu
pracy wowczas, gdy przed wyjazdem w delegacj¢ pracownik musiat si¢ stawic
w firmie, aby odebra¢ dokumenty badz przejazd rozpoczat si¢ w godzinach pracy
1 trwat po czasie pracy danego pracownika, albo odbywa si¢ w godzinach pracy
delegowanego pracownika, badz gdy przejazd rozpoczat si¢ w godzinach pracy
i trwal po czasie pracy pracownika’.

W wyroku z dnia 30.09.1976 r.”” Sad Najwyzszy stwierdzil, ze pracownikowi
zatrudnionemu w Osrodku Badan i Kontroli Srodowiska, ktérego praca miedzy
innymi polega — zgodnie z przydzielonym mu zakresem czynno$ci — na pobie-
raniu poza statym miejscem pracy prob wody w przemystowych zaktadach i rze-
kach w celu sprawdzenia w zaktadowym laboratorium stopnia ich zanieczyszcze-
nia, nalezy wlicza¢ do czasu pracy takze czas podrozy z zaktadu pracy do miej-
sca wykonania czynnos$ci i z powrotem oraz czas pomig¢dzy miejscami wy-
konywania pracy. Ponadto we wskazanym orzeczeniu SN uznat, iz na pracow-
niku spoczywa cigzar dowodu, ze wykonanie wymienionych czynnosci — lacznie
z podr6za 1 przejazdami — podjete byto w ramach obowiazujacej normy czasu
pracy lub nie miescito si¢ w jej granicach.

BT. Nycz: Ochronny charakter przepisow o czasie pracy. Krakow—Tarnobrzeg 1999,
s. 5—6.

™ Wyrok SN z dnia 27.10.1981 r. I PR. OSNC 1982/5—6/76.

>TPR 85/82. ,,Stuzba Pracownicza” 1983, nr 1, s. 29.

*M.Piasecka-Sobkiewicz, ,Gazeta Prawna” 2004, nr 219, s. 27.

77 Wyrok SN z dnia 30.09.1976 r., T PR 115/76. OSPiKA 1978, z. 2, poz. 19.
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Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27.05.1978 r.”® stwierdzit, iz wszelkie prze-
jazdy pracownika wykonujacego pracg w terenie z miejsca zakwaterowania do
miejsca pracy i z powrotem sa objgte czasem pracy, pozostaje on bowiem
w trakcie tych przejazdow do dyspozycji zaktadu pracy.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 4.07.1978 r.”%, czas podrozy sanitariusza za-
trudnionego w dziale pomocy doraznej, ktoremu zlecono odwiezienie chorego ka-
retka pogotowia do jednostki spotecznej stuzby zdrowia polozonej poza siedziba
zaktadu pracy, niezbedny do wykonania zlecenia i powrotu do zaktadu pracy,
uwazac nalezy za czas pracy.

W mysl tezy zawartej w uchwale SN z dnia 8.12.1976 1.3, czas spedzony
w podrozy stuzbowej jest czasem pracy w rozumieniu art. 128 k.p., poniewaz
przez caty ten czas pracownik nie moze swobodnie postgpowaé wedlug swego
uznania, lecz pozostaje do dyspozycji zatrudniajacego go podmiotu, przy czym
kontrola zuzytego czasu jest mozliwa.

S. Driczinski twierdzi, ze mozna przychyli¢ si¢ do pogladu, iz czas przejazdu
zaliczamy do czasu pracy. Trudno uzna¢, ze srodek lokomocji nie jest miejscem
wyznaczonym przez zaktad pracy®'.

M. Nalgcz zwrdcit uwagg, ze gdy rodzaj pracy polega na wykonywaniu czyn-
nosci w terenie, tj. poza siedzibg zaktadu pracy (np. przedstawiciele handlowi,
serwisanci), watpliwosci moze wzbudzaé¢ kwalifikacja czasu przemieszczania
si¢ od jednego miejsca wykonywania pracy do nastgpnego i kolejnych takich
miejsc. Otoz, zdaniem tego autora, jezeli z natury petnionej pracy wynika ko-
nieczno$¢ wykonywania jej w roznych miejscach, do czasu pracy wlicza sig czas
przemieszczania si¢ z siedziby pracodawcy do miejsca wykonywania czynno-
$ci 1 z powrotem oraz czas podrézy pomigdzy miejscami wykonywania czynnosci
(pracy)™.

Natomiast w wyroku z dnia 4.04.1979 r.* SN wskazal migdzy innymi, ze
podczas podrézy stluzbowej czas przejazdu pracownika do miejsca delegowania
1 z powrotem nie jest z reguly czasem pracy, dlatego tez nie przystuguje za niego
pracownikowi dodatkowe wynagrodzenie.

Zdaniem T. Liszcz, czas podrozy stuzbowej, jako czas poswigcony praco-
dawcy na jego polecenie, powinien by¢ traktowany w catosci jako czas pracy
(czas pozostawania do dyspozycji pracodawcy), niezaleznie od tego, czy podroze
te maja charakter sporadyczny, czy tez naleza do rutynowych obowiazkow dane-
go pracownika, z tym zastrzezeniem, ze zaliczeniu powinien podlega¢ tylko czas

8 Wyrok SN z dnia 27.05.1978 ., I PR 31/78. OSP 1979, nr 11, poz. 19.
7 Wyrok SN z dnia 4.07.1978 r., I PR 45/78. OSNC 1979, nr 1, poz. 16.
80 Uchwata SN z dnia 8.12.1976 1., I PZ 859/76. OSPiKA 1977, poz. 170.
81'S. Driczinski: Elastycznosé..., s. 130—131.

8 M. Natecz: Kodeks pracy..., s. 413.

8 1 PRN 30/79. OSNCP 1979, nr 10, poz. 202.
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niezbedny w danych okolicznosciach do przebycia drogi do miejsca docelowego
1z powrotem, zrealizowania celu podrozy i ewentualnie koniecznego wypoczynku
i posilenia sie pracownika®.

Ta sama autorka uwaza, ze de lege ferenda mozna wskaza¢ kompromiso-
we rozwiazanie, zgodnie z ktorym za czas podrdzy stuzbowej wykraczajacy poza
przewidziany rozktad czasu pracy pracownikowi nalezatby si¢ dodatkowy czas
wolny w tym samym rozmiarze, a w razie niemozliwos$ci jego udzielenia w okre-
slonym przedziale czasowym — wynagrodzenie jak za ,,normalny” czas pracy
(bez dodatku)®.

S. Samol wyraza poglad®, zgodnie z ktorym nie znajduje uzasadnienia stano-
wisko SN, iz przemieszczajac si¢ podczas typowej podrozy stuzbowej, pracownik
nie moze pozostawac do dyspozycji pracodawcy. Pracownik odbywajacy podr6z
stuzbowa pozostaje w dyspozycji pracodawcy, cho¢ korzysta z wigkszej swobody
niz podczas wykonywania obowiazkow w statym miejscu pracy®.

Zdaniem wskazanego autora, przy rozliczaniu czasu pracy podrozy stuzbowej
nie ma tez znaczenia chwila, w ktérej pracownik otrzymal polecenie jej rozpo-
czecia. Istotne jest natomiast, czy podroz stuzbowa odbywata si¢ w ramach cza-
su pracy pracownika, czy poza nim, a takze czy cel podrozy stuzbowej wymaga-
jacy konkretnej pracy realizowany byt w normalnym czasie pracy czy tez poza
nim?®,

W doktrynie podkresla sig, ze jezeli chodzi o nietypowa podroz stuzbowa, to
zasada jest, ze caly czas jej trwania, lacznie z przejazdem z jednego miejsca
wykonywania czynnosci pracowniczych do innego miejsca pracy, powinien by¢
wliczany do czasu pracy®.

W przepisach wewnatrzzaktadowych lub w umowie o prac¢ mozna wpro-
wadzi¢ dodatkowe wynagrodzenie jako rekompensate za czas spgdzony w pod-
rozy stuzbowej odbywanej poza ustalonymi rozktadowo godzinami pracy. Ponad-
to, wydajac polecenie wyjazdu shuzbowego, pracodawca powinien takze uwzgled-
ni¢ okresy odpoczynku uregulowane w art. 132 oraz art. 133 k.p.

Podzielamy poglad S. Driczinskiego, iz instytucja podrézy stuzbowej po-
winna znalez¢ miejsce w kodeksie pracy w regulacji dotyczacej szczegdtowych
kwestii zwiazanych z czasem pracy. Umieszczenie niewielkiej regulacji doty-
czacej tej problematyki w przepisach o wynagrodzeniu jest niewystarczaja-
ce. Uregulowanie podrozy stuzbowej w kodeksie pracy, zdaniem wskazanego
autora, pozwolitoby zlikwidowac¢ rozbiezno$ci w doktrynie i orzecznictwie odnos-

8 T.Liszcz: Prawo pracy. Warszawa 2004, s. 323.

8 Tbidem.

8 S. Samo l: Prawna problematyka pracowniczej podrozy stuzbowej. Torun 2002, s. 85.
87 Por. Wyrok SN z dnia 8.04.1998 r. (I PKN 24/98). OSNAPiUS 1999, z. 7, poz. 239.
8 S. Samol: Prawna..., s. 85—86.

¥ M. Gersdorf, K. Raczka,J. Skoczynski: Kodeks pracy..., s. 529.
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nie do zaliczania badz nie poszczegdlnych etapéw podrozy stuzbowej do czasu
pracy®.

VI

W wyniku nowelizacji kodeksu pracy z dnia 14.11.2003 r. do art. 128 k.p.
dodano legalne definicje pojg¢ z zakresu czasu pracy, tj. definicje pracy zmiano-
wej, pracownika zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zaktadem pracy oraz de-
finicje doby i tygodnia.

Jak zauwazyl M. Nalgcz, przed zmianami wprowadzonymi wskazana nowe-
lizacja kodeksu pracy przyjmowano w praktyce, ze praca zmianowa wystgpuje
wtedy, gdy przez cata dobg lub jej czgs¢ konkretne stanowisko pracy obstugiwa-
ne jest w sposob ciagly przez kolejno zmieniajacych si¢ pracownikow?".

Chcemy zwroci¢ uwage na pojecia z zakresu problematyki czasu pracy, tj.
pracy zmianowej, doby, tygodnia, pracownikoéw zarzadzajacych w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy, oraz na watpliwosci interpretacyjne zwiagzane ze stoso-
waniem tych pojec.

Zgodnie z art. 128 k.p. § 2 pkt 1, przez prac¢ zmianowg — zgodnie z tym
przepisem — nalezy rozumie¢ wykonywanie pracy wedtug ustalonego roz-
ktadu czasu pracy, przewidujacego zmiang pory wykonywania pracy przez
poszczegolnych pracownikéw po uptywie okreslonej liczby godzin, dni lub ty-
godni.

Jak podkresla A. Sobczyk, wprowadzenie przytoczonej definicji ma ogrom-
ne znaczenie praktyczne. Po pierwsze, wynika to z faktu, ze zatrudnienie pra-
cownika ,,w pracy zmianowej” powoduje, ze dopuszczalne bgdzie wykonywanie
pracy w niedzielg i §wigta. W katalogu prac dopuszczalnych w niedzielg pojawia
si¢ bowiem praca zmianowa (art. 151'° pkt 3 k.p.). Po drugie, kodeks rezygnuje
w calosci z instytucji czterobrygadowej lub podobnej organizacji pracy. Nie budzi
jednak watpliwosci, ze tzw. czterobrygadoéwka jest praca zmianowa. Po trzecie
wreszcie, z tresci art. 146 k.p. po nowelizacji wynika, ze praca zmianowa jest
dopuszczalna bez wzgledu na stosowany system czasu pracy. A. Sobczyk dalej
stwierdza, ze z definicji pracy zmianowej wcale nie wynika, ze dotyczy ona pra-
cownikow, ktorzy zmieniaja si¢ przy wykonywaniu okre$lonej pracy. Definicjg
pracy zmianowej spetnia bowiem takze przypadek zatrudniania pracownika, kto-
remu pracodawca wyznacza rézne godziny rozpoczgcia pracy w poszczegdlnych
tygodniach. Ten sam autor wyrazil poglad, ze przez wyktadni¢ funkcjonalna pojeg-
cia ,,praca zmianowa” mozna i nalezy broni¢ tezy, ze chodzi wylacznie o przy-

®S.Driczinski: Elastycznosé..., s. 132—133.
' M. Natecz: Kodeks pracy..., s. 423.
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padki, w ktorych pracownik przy wykonywaniu pracy zmienia takze innego pra-
cownika przy tej samej pracy®.

Zdanie A. Sobczyka podziela rowniez K. Raczka, ktory twierdzi, ze w ra-
mach pracy zmianowej mozliwe jest stosowanie zmiennych cykléw dokonywania
zmian por wykonywania pracy w ramach danego rozktadu czasu pracy®.

T. Liszcz wyrazita poglad, ze w przypadku wykladni art. 128 § 2 pkt 1 k.p.
nalezy odstapi¢ od wyktadni literalnej tego przepisu i, kierujac si¢ wyktadnia funk-
cjonalna, przyjac, ze praca zmianowa ma miejsce tylko w przypadku, gdy zmiana
pory $wiadczenia pracy jest zwiazana z zastgpieniem innego pracownika na da-
nym miejscu pracy’.

Nalezy w tym miejscu zwrdci¢ uwage na postanowienia art. 2 ust. 5 Dyrekty-
wy nr 2003/88/WE z dnia 4.11.2003 r. w sprawie niektorych aspektow organizacji
czasu pracy, zgodnie z ktorym za pracg zmianowa nalezy uzna¢ kazda forme orga-
nizacji pracy, kiedy pracownicy zmieniaja si¢ na tych stanowiskach pracy wedtug
okreslonego schematu, wiacznie ze schematem rotacyjnym, a praca moze mie¢ cha-
rakter nieprzerwany lub przerywany i pociaga za soba koniecznos¢ jej wykony-
wania przez pracownika o réznych porach w ciagu okre$lonych dni lub tygodnia.

Ustawodawca sprecyzowat w art. 128 § 2 pkt 2 k.p. w sposob wyczerpuja-
cy zakres podmiotowy pojgcia dotyczacego pracownikow zarzadzajacych w imie-
niu pracodawcy zaktadem pracy. W mysl postanowien wskazanego artykutu, do
pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy naleza pra-
cownicy kierujacy jednoosobowo zaktadem pracy i ich zastepcy lub pracownicy
wchodzacy w sklad kolegialnego organu zarzadzajacego zaktadem pracy oraz
gtowni ksiggowi. O zaliczeniu pracownika do tej grupy decyduja przepisy okre-
$lajace ustrdj danej jednostki organizacyjnej’.

M. Natecz podkreslit, ze komentowany przepis odwoluje si¢ do pojgcia ,,za-
ktad pracy”, ktére obecnie nie jest legalnie zdefiniowane, a po nowelizacji kodek-
su pracy z 1996 r. funkcjonuje w prawie pracy w znaczeniu przedmiotowym,
tylko dla okreslenia wyodrgbnionego mienia pracodawcy (placowki zatrudnienia),
ktore przeznaczone jest do prowadzenia dziatalnosci i zatrudniania w tym celu
pracownikow?.

W poprzednim stanie prawnym pracownikami zarzadzajacymi w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy byli glowni ksiggowi i kierownicy wyodrgbnionych ko-
morek organizacyjnych zaktadu pracy, a takze zastepcy tych osob.

2 A.Sobczyk: Kilka uwag na tle nowelizacji czasu pracy. ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2003, nr 12, s. 21—22.

S M. Gersdorf, K. Raczka,J. Skoczynski: Kodeks pracy..., s. 529.

“T.Liszcz: Prawo pracy..., s. 325.

#K.Jaskowski, E. Maniewska: Kodeks pracy. Komentarz Ustawy towarzyszqcej
z orzecznictwem. Krakow 2004, s. 391.

% M. Nategcz: Kodeks pracy..., s. 424.
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Zgodnie z trescig wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 17.11.1981 ., wzmian-
ka w umowie o pracg, iz zajmowane przez pracownika stanowisko ma charakter
stanowiska kierowniczego, nie ma decydujacego znaczenia. Pracownik kierujacy
komorka organizacyjna, wyodrgbniona w strukturze organizacyjnej zaktadu pra-
cy, nie zajmuje stanowiska kierowniczego w rozumieniu przepiséw kodeksu pra-
cy, jesli kieruje zespotem pracownikow przy jednoczesnym wykonywaniu pracy
na réwni z czlonkami kierowanego zespotu.

Przepis art. 17 ust. 1 pkt a Dyrektywy 93/104/WE przewiduje odstgpstwa od
zawartej w przytoczonej Dyrektywie regulacji czasu pracy wobec pracownikow
szczebla kierowniczego lub innych oséb posiadajacych niezalezne uprawnienia do
podejmowania decyzji.

Zgodnie z art. 128 § 3 k.p., doba oznacza kolejne 24 godziny, poczynajac od
godziny rozpoczecia pracy przez pracownika, zgodnie z obowiazujacym go roz-
ktadem czasu pracy.

A. Sobczyk podkresla, ze zdefiniowanie pojecia doby i tygodnia jest istotne
dla rozliczenia czasu pracy, a takze dla prawidlowego stosowania — wprowa-
dzonych w zwiazku z dostosowaniem polskiego prawa do prawa Unii Europe;j-
skiej — przepisOw gwarantujacych pracownikom prawa do okreslonej dlugosci
odpoczynku w ciagu doby i tygodnia (art. 132 oraz art. 133 k.p.)*. Zatem doba
pracownicza w rozumieniu omawianego przepisu nie pokrywa si¢ ani z doba
astronomiczna, ani z doba kalendarzowa.

Jednak zdaniem A. Sobczyka, zdefiniowanie doby wywota ponownie dysku-
sj¢ nad relacja pojec ,,doba” oraz ,,dzien”. Z faktu, ze do kodeksu wprowadzono
definicje¢ doby mozna wywies¢, iz niedopuszczalna jest wyktadnia funkcjonalna,
w wyniku ktorej pojecie doby byloby utozsamiane z pojeciem dnia. Autor ten
wyrazit poglad, ze definiujac pojgcie doby, ustawodawca nie pozostawia mozli-
wosci interpretowania pojecia ,,dzien” inaczej jak dzien kalendarzowy. Uwaga ta
dotyczy zaréwno przypadkéw, w ktorych ustawodawca wprost uzywa sformuto-
wania ,,dzien kalendarzowy”, jak i tych, w ktorych mowa ogoélnie o dniu. Przyje-
cie wymienionego zalozenia ma istotne znaczenie praktyczne. Oznacza bowiem,
Ze instytucja przecigtnie pigciodniowego tygodnia pracy nie moze by¢ synonimem
przecigtnie pigciodobowego tygodnia pracy®.

A. Sobczyk uwaza rowniez, iz z uwagi na daleko idace konsekwencje prak-
tyczne kodeks powinien w przysztosci kategorycznie i jednoznacznie zdefiniowaé
relacje analizowanych tu poje¢'®.

Pracodawca powinien w taki sposob opracowac¢ harmonogram czasu pracy,
aby pracownik nie musiat dwukrotnie rozpoczyna¢ pracy w tej samej dobie pra-

971 PR 92/81. OSNC 1982, nr 5—6, poz. 82.
% M. Natecz: Kodeks pracy..., s. 424.

? A.Sobczyk: Kilka uwag..., s. 22.

190 Thidem, s. 22.
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cowniczej. Wskazana sytuacja powoduje takze z reguty planowanie pracy w go-
dzinach nadliczbowych.

M. Natecz podkresla, ze ustalenie dlugosci danej doby zwiazane zostato z go-
dzina wyznaczona w rozktadzie czasu pracy, a nie godzing faktycznego jej rozpo-
czecia'®l,

Zgodnie z pogladami wigkszo$ci doktryny prawa pracy, jezeli pracownik de-
cyduje o swym rozkltadzie czasu pracy — czyli nie ma wskazanej okreslonej
godziny rozpoczgcia pracy — to rozpoczecie pracy jednego dnia przed uplywem
24 godzin liczonych od rozpoczgcia pracy w poprzednim dniu nie bedzie oznacza-
to pracy w godzinach nadliczbowych.

Zgodnie z art. 128 § 3 pkt 2 k.p., przez tydzien rozumie si¢ 7 kolejnych dni
kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego. Pojecie
tygodnia opiera si¢ zatem na dniu kalendarzowym.

W doktrynie prawa pracy podkreslono, ze tydzien stuzy do wyznaczania okresu
nieprzerwanego odpoczynku (art. 133 k.p.), a za pomoca jego wielokrotnosci okre-
$la maksymalna liczb¢ dni lub godzin i dni w przyjetym okresie rozliczeniowym'®,

T. Nycz zwrocit uwagg na fakt, ze w powiazaniu z definicja doby pracowni-
czej pojecie tygodnia nie jest spojne, co sprawia, ze doba pracownicza nie w pet-
ni obejmuje tydzien i w nastgpstwie tego nie obejmuje catego okresu rozliczenio-
wego czasu pracy. W zasadzie zawsze na poczatku okresu rozliczeniowego po-
zostana godziny nieobjete doba pracownicza, a na koncu okresu rozliczeniowego
ostatnia doba pracy moze przynaleze¢ do dwdch okresow rozliczeniowych czasu
pracy, co utrudni pracodawcy sporzadzenie harmonogramu w sposoéb wyczerpu-
jacy w petni normatywny czas pracy'®.

VI

Zwrbécimy teraz uwage na niektore postanowienia dotyczace pojecia czasu
pracy ujete w Dyrektywie Rady 93/104/WE!" dotyczacej pewnych aspektow
organizacji czasu pracy, ktora w 2000 r. zostata zmieniona na mocy Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2000/34/WE!'®.

Czas pracy w rozumieniu Dyrektywy oznacza kazdy okres, podczas ktorego
pracownik pracuje, pozostaje do dyspozycji pracodawcy oraz wypelnia swe czynno-
$ci 1 obowiazki, zgodnie z przepisami krajowymi i/lub procedurami obowiazujacy-

WM. Natecz: Kodeks pracy..., s. 423—424.

12K.Jaskowski, E. Maniewska: Kodeks pracy..., s. 392.

18 T. Nycz: Kodeks pracy..., s. 203—204.

14 Dz.U. 1993, nr L 307, 13 grudnia.

15 Dyrektywa 2000/34/WE z dnia 22.06.2000 r. zmieniajaca Dyrektywe 93/104/WE doty-
czaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy w celu objgcia sektoréw i dziatalnosci wylta-
czonych z tej Dyrektywy. Dz.U. 2000, nr L 195, 1 sierpnia.
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mi w danym kraju. Kazdy okres, ktory nie jest czasem pracy, w rozumieniu Dy-
rektywy stanowi okres przerwy w pracy (czas odpoczynku).

We wspomnianej Dyrektywie zamieszczono rowniez definicj¢ czasu pracy
W systemie zmianowym.

Nalezy zasygnalizowac, ze omawiana Dyrektywa wprowadzita ustalenia do-
tyczace minimalnych wymagan bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w zakresie
organizacji czasu pracy, regulujac wymiar minimalnego dziennego i tygodniowego
odpoczynku, przerwy w pracy, urlop wypoczynkowy oraz tygodniowy maksymal-
ny czas pracy, jak rowniez niektore aspekty pracy w porze nocnej, pracy w sy-
stemie zmianowym i pracy wykonywanej wedtug ustalonego schematu.

Teksty przytoczonych Dyrektyw zostaty opublikowane w ramach ujednolico-
nego tekstu Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88/WE z dnia
4.11.2003 r. Dyrektywa ta weszta w zycie dnia 2.08.2004 r.!%

Nowelizacja kodeksu pracy zostata wprowadzona Ustawa z dnia 14.11.2003 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz zmianie niektorych ustaw'”’. Miata przede
wszystkim na celu dostosowanie polskiego prawa pracy do prawa Wspolnot Eu-
ropejskich (w tym migdzy innymi do Dyrektywy nr 93/104/WE z dnia 23.11.
1993 r. dotyczacej pewnych aspektow czasu pracy).

Uwazamy, ze ustawodawca, wdrazajac do naszego systemu prawnego po-
stanowienia Dyrektywy nr 93/104 WE z dnia 23.11.1993 r., w sposob budzacy
watpliwosci interpretacyjne, ktore zostalty wskazane w przedmiotowym artykule,
implementowat do kodeksu pracy postanowienia omawianej Dyrektywy. Kwe-
stia ta dotyczyta miedzy innymi wprowadzenia pojgcia pracy zmianowej oraz po-
szerzenia w zwiazku z tym dopuszczalno$ci pracy w niedziele i $wigta.

VIII

W artykule przedstawiono liczne orzeczenia oraz poglady doktryny prawa
pracy dotyczace skomplikowanej problematyki czasu pracy, w tym rowniez cza-
su pracy w podrozy stuzbowe;.

Popieramy postulat zmiany definicji czasu pracy, ktora powinna wzorowaé
si¢ na art. 2 Dyrektywy 93/104, zgodnie z ktorym czasem pracy jest okres, w kto-
rym pracownik pracuje, pozostaje do dyspozycji pracodawcy i wykonuje swe
czynnosci lub obowiazki, zgodnie z przepisami i/lub procedurami obowiazujacymi
w danym kraju.

Problematyka czasu pracy w podrozy stuzbowej powinna znalez¢ odzwier-
ciedlenie w przepisach kodeksu pracy. Obecnie osoby zajmujace si¢ stosowa-

1% Dyrektywa 2003/88/WE z dnia 4.11.2003 r. dotyczaca niektorych aspektow organizacji
czasu pracy. Dz.U. 2003, nr L 299, 18 listopada.
17 Dz.U. nr 213, poz. 208.

8 Z Problematyki Prawa Pracy...
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niem przepisow dotyczacych podrozy stuzbowych musza rozstrzygac nieuregulo-
wane w przepisach problemy dotyczace kwestii czasu pracy w poszczegdlnych
etapach omawianych podrozy. Celowe bytoby wprowadzenie do kodeksu pracy
obowiazku stosowania przez pracodawce, w przypadku podrozy stuzbowych, przepi-
sow art. 132 1 133 k.p. dotyczacych prawa do nieprzerwanego odpoczynku w kaz-
dej dobie oraz tygodniu. Rozpatrywane zagadnienie powinno zosta¢ uregulowane
podobnie jak dyzur pracownika. Za czas dojazdu do i z miejsca wykonywania
pracy, przypadajacy poza czasem pracy zgodnym z harmonogramem pracownika
w tzw. typowej podrozy stuzbowej, pracownik powinien otrzymac czas wolny w tym
samym wymiarze, a w razie braku mozliwosci jego udzielenia — wynagrodzenie,
ktorego wysokos¢ minimalng regulowatyby przepisy kodeksu pracy.

Ustawodawca, wdrazajac do naszego systemu prawnego postanowienia Dy-
rektywy nr 93/104 z dnia 23.11.1993 r., w sposob budzacy watpliwos$ci interpre-
tacyjne implementowat do kodeksu pracy postanowienia omawianej Dyrektywy.
Kwestia ta dotyczyta migdzy innymi wprowadzenia pojgcia pracy zmianowej jako
przestanki dopuszczajacej prace w niedziele 1 $wigta.

Naszym zdaniem, przy obecnej bardzo nieprecyzyjnej definicji pracy zmiano-
wej, wynikajacej z art. 128 § 2 pkt 1 k.p., ustawodawca dat pracodawcom zbyt
duza swobodg organizowania pracy w niedziele i §wigta. Jak wykazalismy, ko-
nieczna jest zmiana definicji pracy zmianowej przez dostosowanie jej do Dyrek-
tywy nr 93/104/WE.

Helena Wicher
The notion of working time in the amended labour code
Summary

The article discusses two important elements of the definition of working time deriving from
the 128" article of paragraph 1 of the labour code, namely, the situation in which the employee
remains in the employer’s disposition and the place in which the employee remains to his/her
disposal.

It paid an attention to the issue of the realization of the employee’s right to rest tightly
connected to the issue of working time under investigation.

Besides, the institution of office hours regulated in the labour code and the proportions of
working time to the work breaks. Also, it is worth paying attention to the issue of potential
inclusion of conference, course participation or qualification advancement to working time.

However, one of the most difficult issues in the labour code is the subject of business trips,
especially working time in the business trip which should be regulated in the regulations of the
labour code. Currently, the people dealing with the implementation of regulations concerning bu-
siness trips must arbitrate problems related to the issue of working time in particular parts of the
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trips in question. It would be purposeful to incorporate the employer’s obligation to use the rules
from the 132" and 133" labour code article concerning the right to rest in the case of business
trips.

As a result of the amendment to the labour code from 14" November 2003, the legal defini-
tions of the notions within the scope of working time were added to the 128" labour code article,
i.e. definitions of shift work, the employee in charge of the institution on behalf of the employer,
and definitions of day and night, and week.

The legislator, implementing the resolutions of a 93/104 WE Directive from 23 November
1993, concerning some of the aspects of the organization of working time, incorporated the reso-
lutions of the directive in question to the labour code in a way arousing interpretative doubts. It
was the case with, among others, the introduction of the notion of shift work and, thus, the
enlargement of the admissibility of work on Sundays and holidays.

Helena Wicher
La notion du temps de travail dans le code du travail révisé
Résumé

L’auteur présente dans 1’article deux éléments importants de la définition de temps de travail
résultat de ’article 128 § 1 du code de travail, c’est-a-dire la disposition du salarié pour I’employ-
eur et le lieu ou le salarié reste disponible pour son employeur.

L’auteur se penche sur la question de la réalisation du droit du salarié¢ au repos, étroitement
lié a la problématique du temps de travail.

En plus, I"auteur présente I’institution de service réglé dans le code du travail des relations
de la durée de travail et des pauses au travail. Il faut attirer I’attention sur des questions de mettre
en ligne de compte de la durée de travail aussi la participations aux conférences ou aux cours pour
approfondir des qualifications.

Cependant une des questions les plus compliquées dans le droit de travail est la problémati-
que des voyages professionnels et particuliérement du temps de travail au cours d’un voyage
professionnel ce qui devrait étre réglé dans le code du travail. Actuellement les personnes travail-
lant sur I’application des réglementations sur des voyages professionnels doivent trancher des
problémes, irrésolus dans la loi, concernant la question du temps de travail durant des parties
particuliéres des voyages analysés. Il serait opportun d’introduire dans le code du travail 1’obliga-
tion de respecter par I’employeur dans le cas des voyages professionnels des régles des articles
132 et 133 du code du travail concernant le droit au repos.

Comme résultat de la révision du code du travail du 14.11.2003, on a ajouté a 1’article 128
des définitions Iégales des notions touchant le temps de travail, c’est-a-dire la définition du travail
a horaire alterné, du salarié qui gere I’entreprise au nom de son employeur et la définition du jour
et de la semaine.

La législation, en procédant dans notre systeme juridique la directive n° 93 / 104 WE du
23.11.1993 sur certains aspects de 1’organisation du temps de travail, a introduit — de maniére qui
¢éveille des doutes d’interprétation — dans le code du travail des dispositions de cette directive.
La question touchait entre autres le probléme de travail a horaire altéré et, ce qui en résulte, 1’ad-
missibilité du travail le dimanche et les jours fériés.

8%
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SONIA LASOTA

Polityka spoleczna Unii Europejskiej
wobec osob niepelnosprawnych

Wprowadzenie

Podstawowymi elementami polityki Unii Europejskiej wobec 0sob niepetno-
sprawnych sa: wspolpraca w tej dziedzinie za posrednictwem komisji z panstwami
cztonkowskimi, zapewnienie pelnego uczestnictwa tej grupy w spoleczenstwie oraz
wlaczenie kwestii niepetnosprawnosci w glowny nurt polityki Unii. Ponadto Unia Eu-
ropejska wspiera dziatania na rzecz 0sob niepelosprawnych przez fundusze struktu-
ralne, a takze finansowane z nich inicjatywy wspolnotowe. Niniejszy artykul za-
wiera chronologiczne omoéwienie najistotniejszych, zdaniem autorki, regulacji praw-
nych oraz dziatan Unii Europejskiej podejmowanych na rzecz oséb niepelnospraw-
nych, ktore daty asumpt do podjgcia dalszych prac majacych na celu petng integra-
cj¢ tej grupy w spoteczenstwie. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, iz pelne omdowie-
nie wszystkich regulacji w tej dziedzinie, z uwagi na charakter publikacji, byto nie-
mozliwe. Nalezy zaznaczy¢, iz na polityke spoteczng Unii w tym zakresie, w szcze-
gblnosci w poczatkowym okresie, ogromny wplyw wywarly organizacje migdzy-
narodowe, jak Organizacja Narodow Zjednoczonych i jej agencje wyspecjalizowa-
ne — Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Swiatowa Organizacja Zdrowia oraz
Rada Europy. Rezultatem dziatan tych organizacji, a takze Unii Europejskiej jest
ewolucja w sposobie postrzegania osob niepetnosprawnych, mianowicie zastapie-
nie modelu wytacznie medycznego modelem spotecznym, a wige traktowanie tej
grupy spotecznej jako pelnoprawnych i pelnowartosciowych obywateli. Polityka
spoteczna wobec tych o0s6b polega obecnie na zapewnieniu im odpowiednich wa-
runkow do zycia w spoleczenstwie, eliminacji wszelkiego rodzaju barier, wpro-
wadzeniu na otwarty rynek pracy oraz zapobieganiu wykluczeniu spotecznemu.
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Regulacje prawne Unii Europejskiej dotyczgce osob niepetnosprawnych

Pierwsze ustalenia i cele polityki spolecznej zawieraty Traktat o Europejskie;j
Wspolnocie Wegla i Stali oraz Traktat o ustanowieniu Europejskiej Wspolnoty
Gospodarczej. Wazniejsze ustalenia zostaly jednak zamieszczone dopiero w Trak-
tacie o utworzeniu Unii Europejskiej (tzw. Traktacie z Maastricht) oraz traktacie
amsterdamskim. Polityka spoteczna do momentu uchwalenia pierwszego spolecz-
nego programu dzialania w 1974 r.! ograniczata si¢ jedynie do dziatan Europej-
skiego Funduszu Socjalnego oraz do przedsigwzig¢ stuzacych zapewnieniu swiad-
czen spotecznych dla pracownikdéw niemajacych statego miejsca zamieszkania.
Od poczatku lat siedemdziesiatych wazne miejsce zajmowaty rowniez specjalne
programy dziatania dotyczace przeciwdziatania marginalizacji i wykluczeniu naj-
stabszych grup spotecznych, w tym 0s6b niepelnosprawnych, czy wiaczania ich
w zycie zawodowe?. Regulacje odnoszace si¢ do tych dziatan nie mialy jednakze
charakteru wiazacego, co wywieralo wplyw na ich efektywnos$¢ przez umniej-
szenie praktycznej roli zawartych w nich zapisow-.

Istotne znaczenie odegrata rowniez Wspolnotowa Karta Podstawowych Praw
Socjalnych Pracownikow, uchwalona w dniu 9 grudnia 1989 r., w szczegdlnosci
zas$ jej art. 26, ktory stwierdzatl, iz kazda osoba niepelnosprawna, bez wzgledu na
pochodzenie i charakter swej niepelnosprawnos$ci, winna moc korzysta¢ z kon-
kretnych, dodatkowych $rodkéw, zmierzajacych do popierania jej integracji za-
wodowej i spotecznej. Przyjecie tej politycznej deklaracji ujawnito glebokie rdzni-
ce pomigdzy poszczegolnymi panstwami cztonkowskimi w spojrzeniu na polityke
spoleczna oraz podzielito panstwa Wspdlnoty na kraje kontynentalne, ktore po-
stanowity implementowac postanowienia tej regulacji, oraz Wielka Brytanig, kto-
ra zdecydowanie sprzeciwiata si¢ wigkszemu zaangazowaniu Wspolnoty Euro-
pejskiej w polityke spoteczna®.

Przetomowym momentem w polityce spotecznej dotyczacym os6b niepetno-
sprawnych byl Komunikat Komisji Europejskiej z dnia 30 lipca 1996 r. w sprawie

' Rezolucja Rady z dnia 21.01.1974 r. w sprawie programu socjalnego. O.J. 1974, C 13, s. 1.

% Zatrudnienie i ochrona socjalna. Red. Z. Brodecki. Warszawa 2004, s. 45 wraz z cyto-
wana tam literaturg.

3 Rezolucja Rady z dnia 27.06.1974 r. inicjujaca program promujacy rehabilitacj¢ osob nie-
petnosprawnych we Wspolnotach. O.J. 1974, C 80, s. 30—32; Rekomendacja Rady z dnia
24.06.1986 r. dotyczaca zatrudniania osdb niepelnosprawnych. O.J. 1986, L 225, s. 43—47; Re-
zolucja Rady z dnia 31.05.1990 r. dotyczaca integracji dzieci i mtodych ludzi niepetnosprawnych
w powszechnym systemie edukacji. O.J. 1990, C 162, s. 2—3; Rezolucja Rady i Przedstawicieli
Rzadow Panstw Czlonkowskich z dnia 16.12.1991 r. dotyczaca programu dziatania Wspolnoty
w zakresie dostgpnosci transportu dla 0s6b o ograniczonej mobilnosci. O.J. 1992, C 18, s. 1.

4 Karta Wspolnoty o Fundamentalnych Prawach Socjalnych Pracownikow, nazywana po-
wszechnie Karta Socjalna, jest czgsto mylona z Europejska Karta Spoleczna z 1961 r., wydana
przez Radg Europy, na ktdrej zostata oparta. Por. Przewodnik po Europejskiej Karcie Spotecznej.
Warszawa 2002.
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rownych szans 0sob niepetnosprawnych Nowa strategia Wspolnoty Europej-
skiej w odniesieniu do 0sob niepetnosprawnych. To pierwszy dokument, w kto-
rym Wspolnota Europejska przedstawila ogdlng strategi¢ dzialan na rzecz osob
niepetnosprawnych’. Akt ten zostat kilka miesigcy pdzniej wsparty Uchwata Rady
i Przedstawicieli Rzadow Panstw Cztonkowskich z 20 grudnia 1996 r. w sprawie
réwnych szans dla 0sob niepetnosprawnych®.

Podstawowym celem strategii jest tworzenie spoteczenstwa otwartego i do-
stgpnego dla wszystkich. Strategia skupia sig na trzech zagadnieniach: a) wspot-
pracy migdzy Komisja Europejska a krajami cztonkowskimi, b) promowaniu pet-
nego uczestnictwa osob niepelnosprawnych w spoteczenstwie oraz ¢) upowszech-
nianiu problematyki niepelnosprawnos$ci we wszystkich unijnych inicjatywach. Po-
nadto Komisja zadeklarowata, ze w coraz wigkszym stopniu bedzie dazy¢ do
upowszechniania problematyki niepetnosprawnosci we wszystkich podejmowa-
nych inicjatywach, a jednoczesnie odchodzi¢ od tworzenia struktur, programow
i innych instrumentéw tylko dla osob niepelnosprawnych’.

Istotnym momentem w polityce spotecznej Unii Europejskiej byto przyjecie
przez panstwa cztonkowskie traktatu amsterdamskiego, w ktorym opowiedziano
si¢ za modelem zwanym Europe with variable geometry. Pozwalal on na rezy-
gnacj¢ z uczestnictwa, pod pewnymi z gory okreslonymi i powszechnie stosowa-
nymi przez wszystkich cztonkéw Unii warunkami, w niektorych programach lub
akcjach inicjowanych przez Komisj¢ Europejska. Jednoczesnie zaktadal wspolne
cele w zakresie polityki socjalnej i wspdlne standardy socjalne®.

Przepisy traktatu polozyty znaczny nacisk na sprawy podniesienia poziomu
socjalnego spoteczenstw Unii’. Dla 0sob niepetnosprawnych szczeg6lne znacze-
nie ma jego art. 13, w mysl ktorego panstwa czlonkowskie oraz instytucje wspol-
notowe zostaty zobowiazane do przeciwdzialania dyskryminacji osob niepetno-
sprawnych. Artykut 13 znajduje si¢ w I czgsci traktatu, w ktorej zawarte sg
podstawowe zasady Wspolnoty, migdzy innymi zasada przestrzegania praw czto-
wieka. W traktacie amsterdamskim po raz pierwszy znalazt si¢ zapis odnoszacy
si¢ bezposrednio do oséb niepetnosprawnych. Trudno nie docenia¢ ogromnego
wplywu tego traktatu na poprawe sytuacji osob niepetnosprawnych, skoro od
jego wprowadzenia w zycie znacznie zwigkszyt si¢ zakres inicjatyw podejmowa-
nych przez Uni¢ w dziedzinie prowadzenia wspoélnej polityki na rzecz tej grupy
spotecznej.

5 COM (96) 0406 C4-0582/96. O.J. 1997, C 132, s. 313.

©0.J.1997,C012,s. 1—2.

TE.Wapiennik, R. Piotrowicz: Niepelnosprawny — pelnoprawny obywatel Europy.
Warszawa 2002, s. 43—44.

8 Zatrudnienie i ochrona..., s. 157—158.

M. Taniewska-Banacka: Proby przeciwdzialania dyskryminacji 0sob niepelnospraw-
nych w inicjatywach Unii Europejskiej. W: ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”.
T. 16. Red. A. Nowak. Katowice 2005, s. 137 wraz z cytowana tam literatura.



120 Sonia Lasota

Nalezy zaznaczy¢, ze gtowna odpowiedzialnos$¢ za polityke spoteczna Unii,
réwniez wobec 0sob niepelnosprawnych, spoczywa na poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich. Ma to zwiazek z jedna z podstawowych zasad funkcjonowania
Unii Europejskiej, mianowicie zasada subsydiarnosci (pomocniczosci). Jednak-
ze w ostatnich latach, co potwierdzaja powyzsze rozwazania, dziatania podejmo-
wane sa nie tylko na poziomie krajowym, ale takze coraz czgsciej na poziomie
wspolnotowym.

W dniu 4 czerwca 1998 r. Rada przyjeta Zalecenie nr 98/376/WE w sprawie
karty parkingowej dla osob niepetnosprawnych'®. Jego celem byto wprowadzenie
uniwersalnej 1 wzajemnie uznawanej przez panstwa cztonkowskie karty parkin-
gowej dla 0sob z niepelnosprawnoscia ruchowa, stworzonej na podstawie modelu
przyjetego przez Unig, by jej posiadacze mogli korzysta¢ ze specjalnych miejsc
parkingowych we wszystkich panstwach cztonkowskich. Pomimo braku wiaza-
cego charakteru tej regulacji, panstwa cztonkowskie wprowadzity karte parkin-
gowa, co W znacznym stopniu utatwito osobom niepelnosprawnym poruszanie sig
oraz zlikwidowalo wiele istniejacych dotychczas barier architektonicznych.

Z kolei w dniu 29 wrze$nia 1998 r. Komisja Europejska sformutowata gtow-
ne kierunki dziatania na rzecz os6b niepelnosprawnych w dziedzinie zatrudnienia
w dokumencie zatytutowanym Podnoszenie poziomu zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych — wspdlne wyzwanie''. Dokument ten, opierajac si¢ na reali-
zowanej od 1997 r. Europejskiej Strategii Zatrudnienia'? oraz analizie kilku klu-
czowych elementéw Narodowych Planéw Dziatania z 1998 r., stanowit probe
okreslenia zestawu fundamentalnych zagadnien w polityce panstwa, zwiazanych
z polityka zatrudnienia osob niepelnosprawnych.

Osoby niepelnosprawne stanowia znaczacy procent populacji oséb w wieku
aktywnos$ci zawodowej, przy czym wskaznik zatrudnienia tych osob jest o wiele
nizszy niz w pozostatej czesci populacji. Poza tym wigkszo$¢ 0sob niepelnospraw-
nych w wieku aktywnos$ci zawodowej znajduje si¢ poza rynkiem pracy i catkowi-
cie lub czgsciowo uzalezniona jest od Swiadczen spotecznych, ktore czesto wzmac-
niaja bierne marginalizowanie na rynku pracy, tworzac tzw. putapke¢ $wiadczen".

10°0.J. 1998, L 167, s. 25—28.

I Roboczy dokument Komisji Europejskiej. Podnoszenie poziomu zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych — wspolne wyzwanie z dnia 29.09.1998 r. SEC (1998) 1550.

12 Europejska Strategi¢ Zatrudnienia ustalono w trakcie posiedzenia Rady Europejskiej
w Luksemburgu w 1997 r., a nastgpnie zrewidowano w 2003 r. W ramach strategii opracowywa-
ne sa dokumenty okre$lajace kierunek dziatan panstw cztonkowskich w dziedzinie zatrudnienia;
sa to: Wytyczne w sprawie zatrudnienia, Wspolny raport w sprawie zatrudnienia oraz Reko-
mendacje dla panstw cztonkowskich.

13 Szacuje sig, ze osoby niepetnosprawne stanowia ok. 10% spoteczenstwa UE. W tej gru-
pie 45—65% licza osoby w wieku produkcyjnym. Wskaznik poziomu zatrudnienia tej grupy
0sOb jest 0 20—30% nizszy od poziomu zatrudnienia pozostatej czgsci spoteczenstwa. Por.
J. Gatgziak: Osoby niepetnosprawne na rynkach pracy krajow Unii Europejskiej. www.im-
pel.com.pl.
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Komisja Europejska we wspomnianym dokumencie za priorytet uznala
podnoszenie zdolnosci zawodowych 0sob niepelnosprawnych, co zapewnitoby
im mozliwo$¢ konkurencji na otwartym rynku pracy z osobami petnosprawny-
mi, oraz tworzenie odpowiednich miejsc pracy, przechodzac tym samym stopnio-
wo od zatrudnienia chronionego do adaptacji miejsc pracy na otwartym rynku
pracy.

Majac na uwadze migdzy innymi omawiany dokument Komisji, 17 czerwca
1999 r. Rada przyjeta rezolucjg dotyczaca wyrdéwnywania szans osob niepetno-
sprawnych w zatrudnieniu'®. Zalecita, aby panstwa cztonkowskie zwracaty szcze-
g6lna uwage na promowanie zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych oraz polaczy-
ty polityke pozytywna z prewencyjng w celu faworyzowania zatrudnienia tych
0s0b zardwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym.

Kolejny Komunikat Komisji z dnia 12 maja 2000 r., skierowany do Rady,
Parlamentu, Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego oraz Komitetu Regionow, zaty-
tutowany W kierunku Europy bez barier dla osob niepetnosprawnych, zawie-
ral obszerna strategie zmierzajaca do likwidacji wszelkich spotecznych i architek-
tonicznych barier, utrudniajacych osobom niepelnosprawnym pelne uczestnictwo
w zyciu spotecznym. Komunikat ten byt zobowiazaniem Komisji do wspierania
inicjatyw w Europie wnoszacych wklad w poprawe dostepu 0sob niepetnospraw-
nych do otoczenia®.

Na poczatku 2000 r. w Lizbonie Rada przyjeta tzw. strategi¢ lizbonska na
lata 2000—2010, ktora opiera si¢ na nowej metodzie otwartej koordynacji. Umoz-
liwia ona ksztattowanie polityki wspdlnotowej w obszarach, w ktorych dotych-
czas bylo to ograniczone, np. w polityce spotecznej. W tym zakresie strategia
zaktada migdzy innymi przebudowg europejskiego modelu spotecznego przez in-
westowanie w ludzi i tworzenie aktywnego panstwa opiekuficzego oraz promocj¢
wlaczenia spotecznego, co ma ogromne znaczenie dla 0sob niepetnosprawnych.
Zgodnie z zaleceniami zawartymi w strategii lizbonskiej, 28 czerwca 2000 r. przy-
jeto Europejska Agende Spoteczna. Dokument ten przewidywal migdzy innymi:
zwigkszenie dostepu do zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych, wprowadzenie na-
rodowych planéw programow walki z ubostwem i wykluczeniem spotecznym oraz
wzmocnienie polityki antydyskryminacyjne;j'®.

Podejmujac kolejna probg przeciwdziatania dyskryminacji osob niepetnospraw-
nych, przyjgto pakiet antydyskryminacyjny'’. Znalazly si¢ w nim: Dyrektywa Rady
nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustanowienia ogélnych ram
dla rownego traktowania w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu'® oraz Wspdlno-

140.J. 1999, C 186, s. 3—4.

S COM 2000/0284.

1©J. Gateziak: Osoby niepetnosprawne..., s. 6—S8.
17 COM 1999/0564 oraz COM 1999/0567.

'$0.J. 2000, L 303, s. 16—22.
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towy Program Zwalczania Dyskryminacji ustanowiony decyzja Rady nr 2000/
750/EC z dnia 27 listopada 2000 r."

Przedmiotem Dyrektywy z dnia 27 listopada 2000 r., zgodnie z jej art. 1, jest
,»wyznaczenie ram dla walki z dyskryminacja ze wzgledu na religi¢ lub przekona-
nia, niepelnosprawnosé, wiek lub orientacj¢ seksualng w odniesieniu do zatrud-
nienia i pracy”. W art. 2 Dyrektywa rozroznia trzy rodzaje dyskryminacji: po-
srednia, bezposrednia i molestowanie (szykanowanie). Zakres stosowania tej re-
gulacji dotyczy wszystkich zwiazanych z zatrudnieniem obszarow, a wigc nie tyl-
ko dostgpu do zatrudnienia, lecz takze poradnictwa, szkolenia, warunkow zatrud-
nienia, awansu zawodowego oraz przynaleznosci do organizacji, np. zwiazkow
zawodowych. Co wigcej, przepisy wewngtrzne panstw cztonkowskich implemen-
tujace Dyrektywe musza by¢ adresowane zarowno do sektora publicznego, jak
1 prywatnego. W mysl art. 10 Dyrektywa przenosi cigzar dowodowy z osoby
poszkodowanej na osobeg dyskryminujaca, co oznacza, ze to pracodawca musi
dowies¢, iz nie stosuje dyskryminacji. Jednocze$nie zobowiazuje kraje cztonkow-
skie do ustanowienia zasad stosowania sankcji za naruszenie krajowego prawa
antydyskryminacyjnego®.

Jesli chodzi o Wspoélnotowy Program Zwalczania Dyskryminacji, to zostal on
ustanowiony na lata 2001—2006, a jego zadaniem bylo wspieranie inicjatyw zwal-
czajacych jakakolwiek forme dyskryminacji, migdzy innymi ze wzgledu na nie-
pelnosprawnos¢.

W grudniu 2000 r., podczas szczytu Unii Europejskiej w Nicei, przyjeto Karte
Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Dla 0sdb niepelnosprawnych szczegolne
znaczenie ma jej art. II-81 (pierwotnie art. 22 ust. 1), w ktorym zawarto zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnos¢, oraz art. 11-86 (pierwotnie
art. 43), ktory stanowi, ze ,,Unia uznaje i szanuje prawo osob niepelnosprawnych
do korzystania ze $rodkow majacych zagwarantowa¢ im niezaleznos$¢, integracje
spoteczna i zawodowa oraz udziat w zyciu spotecznosci™'.

Karta Praw Podstawowych wraz z preambula stata si¢ ostatecznie II czg-
Scia traktatu konstytucyjnego i zostata umieszczona bezposrednio po czesci okre-
slajacej definicje i cele Unii.

19°0.J. 2000, L 303, s. 23—28.

20 Niezaleznie od dziatan podejmowanych na poziomie unijnym, panstwa cztonkowskie sta-
raja sig tworzy¢ wlasne ustawodawstwa antydyskryminacyjne. Szczegdlna uwage warto zwrocié
na uchwalong 8 listopada 1995 r. w Wielkiej Brytanii kompleksowa ustawg w sprawie dyskry-
minacji 0s6b niepetnosprawnych Disability Discrimination Act (DDA). Por. tekst ustawy Office
of Public Sector Information www.opsi.gov.uk; Por. M. Taniewska-Peszko: Ochrona osob
niepetnosprawnych przed dyskryminacjq w zakresie zatrudnienia w ustawodawstwie Wielkiej Bry-
tanii. W: ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej”. T. 12. Red. A. Nowak. Katowice
1997.

2! Traktat konstytucyjny. O.J. 2004, C 310, s. 41 i nast.
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Po wieloletniej batalii, w ktdra zaangazowane byly europejskie organizacje
dziatajace na rzecz osob niepetnosprawnych, 20 listopada 2001 r. przyjeto Dyrek-
tywe nr 2001/85/WE, dotyczaca specjalnych warunkow dla pojazdow uzywa-
nych do przewozu pasazeréw, ktore zawieraja wigcej niz osiem miejsc siedza-
cych poza miejscem dla kierowcy?. Regulacja ta czesto nazywana jest Dyrek-
tywa ,,autobusy i autokary”. Gwarantuje mi¢dzy innymi dostep do wszystkich
nowych autobusow w obszarach miejskich osobom o ograniczonej mozliwosci
poruszania si¢, w tym osobom poruszajacym si¢ na wozkach inwalidzkich.

Na lata 2002—2006, wspdlna decyzja nr 50/2000/WE z dnia 7 grudnia 2001 .,
Rada i Parlament Europejski ustanowity Wspdlnotowy Program Dziatania prze-
ciwko Spotecznemu Wykluczeniu®. Zadaniem tego programu bylo wspieranie
dziatan na rzecz integracji spotecznej i przeciwdziatanie spotecznemu wyklucze-
niu, natomiast gldownym obszarem dziatan — polityka spoteczna.

Dnia 3 grudnia 2001 r. Rada, decyzja numer 2001/903/WE, ustanowita rok
2003 Europejskim Rokiem Oséb z Niepetnosprawnoscia®. Jego obchody miaty
podkresli¢ dziesiata rocznice przyjecia przez Zgromadzenie Ogolne Narodow Zjed-
noczonych Standardowych zasad wyrownywania szans 0sob niepetnospraw-
nych, ktore umozliwity osiagnigcie znacznego postgpu w podejsciu do zagadnie-
nia niepelnosprawnosci, rozpatrywanego w kontekscie praw czlowieka.

Koncepcyjne ramy dziatan podejmowanych w 2003 r. wyznaczyta Deklara-
cja madrycka, uchwalona podczas Europejskiego Kongresu na rzecz Osob Nie-
petosprawnych, ktory miat miejsce w dniach 20—24 marca 2002 r. w Hiszpanii.
Przyjety tekst Deklaracji byt wynikiem porozumienia zawartego mi¢dzy Europe;j-
skim Forum Niepetnosprawnosci, Hiszpanska Prezydentura Unii Europejskiej
i Komisja Europejska. Zdaniem uczestnikow Kongresu, konieczne jest uzupetnie-
nie prawa o niedyskryminacji prawem do korzystania ze srodkéw przeznaczo-
nych na zapewnienie osobom niepetnosprawnym niezaleznosci, integracji i uczest-
nictwa w zyciu spotecznym.

Wydarzenia zwiazane z obchodami 2003 r. mialy miejsce na wielu pozio-
mach: europejskim, narodowym, regionalnym i lokalnym. W panstwach czton-
kowskich zostaty powotane specjalne krajowe komitety, ktorych zadaniem byta
koordynacja dzialan na poziomie krajowym oraz zarzadzanie finansami przekazy-
wanymi przez Unig dla kazdego kraju cztonkowskiego. Decyzja Rady przewidy-
wata uczestnictwo w obchodach 2003 r. takze krajow ubiegajacych si¢ o czton-
kostwo w Unii, w tym Polski. Rok 2003 stat si¢ rowniez impulsem dla podjgcia
przez Radg kolejnych uchwatl dotyczacych osdb niepetnosprawnych, a zwiaza-
nych z dostgpem tej grupy spotecznej do roznych sfer zycia, w tym do spoleczen-

2.0.J. 2002, L 42, s. 1—102.
#.0J.2002,L 010, s. 1—7.
2 0J. 2001, L 335, s. 15—20.
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stwa informacyjnego oraz do obiektow kultury i dziatalnosci kulturalnej®. Rada
podjeta takze rezolucje dotyczaca rownosci ucznidéw i studentow niepetnospraw-
nych w dziedzinie edukacji i szkoleniu oraz promocji zatrudniania i spoteczne;j
integracji osob niepetnosprawnych?.

Jesli chodzi o polityke zatrudnienia osob niepelnosprawnych, to nalezy stwier-
dzi¢, ze istotne znaczenie odgrywa w niej konkurencja, a szczegdlnie zasada po-
mocy panstwa dla przedsigbiorstw. W mysl art. 87 Traktatu o Wspolnocie Eu-
ropejskiej, pomoc panstwa jest sprzeczna z zasadami wolnego rynku. Jednym
z wyjatkow od zasady ustanowionej w tym przepisie jest pomoc w zatrudnianiu
0s06b niepetnosprawnych. Warunki dopuszczajace pomoc panstwa w zatrudnianiu
i okreslajace jego zasady zostaly zawarte w Rozporzadzeniu Komisji nr 2204/2002
z dnia 5 grudnia 2002 r. w sprawie stosowania art. 87 1 88 Traktatu o Wspolnocie
Europejskiej do pomocy panstwa w zatrudnianiu. Zgodnie z jego art. 2, Rozpo-
rzadzenie ma zastosowanie do programow dotyczacych tworzenia miejsc pracy,
rekrutacji, dodatkowych kosztow zwiazanych z zatrudnianiem osob niepelnospraw-
nych. Warto réwniez zwroci¢ uwage na art. 3 Rozporzadzenia, zawierajacy na
potrzeby niniejszego aktu stowniczek podstawowych poje¢, w tym pracownika
niepelnosprawnego oraz zatrudnienia chronionego. Pracownik niepelnosprawny
w rozumieniu tej regulacji oznacza osobg uznang za niepelnosprawna zgodnie
z prawem krajowym albo majaca rozpoznane powazne fizyczne, umystowe lub
psychiczne uposledzenie, natomiast zatrudnienie chronione to zatrudnienie w pod-
miocie, w ktorym przynajmniej 50% pracownikoéw stanowia niepelnosprawni nie-
mogacy podjaé pracy na otwartym rynku pracy. Wprowadzenie definicji pracow-
nika niepetnosprawnego ma ogromne znaczenie, gdyz dotychczas poszczegdlne
panstwa cztonkowskie nie wypracowaly wspdlnego, jednolitego pojecia osoby nie-
petnosprawnej. Panstwa czlonkowskie postuguja sig roznymi definicjami, co wig-
cej — we wszystkich krajach Unii pojgcie ,,niepetnosprawno$¢” definiowane jest
w okreslonych celach, np.: rehabilitacji zawodowej i1 spotecznej, zatrudnienia,
orzecznictwa.

Omawiajac polityke spoteczna Unii Europejskiej wobec 0sob niepetnospraw-
nych, nie sposob nie wspomniec¢, iz obecnie trwaja prace legislacyjne nad wpro-
wadzeniem dyrektywy zakazujacej dyskryminacji ze wzgledu na niepelnospraw-
no$¢. Projekt dyrektywy zostat przygotowany przez Europejskie Forum Niepet-
nosprawnosci?’ oraz prawnikow specjalizujacych si¢ w prawach 0sob niepetno-
sprawnych. Celem wspomnianej dyrektywy jest zwalczanie wszelkiej dyskrymi-

% Rezolucja Rady z dnia 6.02.2003 r. O.J. 2003, C 39, s. 3; Rezolucja Rady z dnia 6.06.2003 r.
0.J.2003, C 134, s. 5.

26 Rezolucja Rady z dnia 5.06.2003 r. O.J. 2003, C 134, s. 4; Rezolucja Rady z dnia
15.06.2003 r. O.J. 2003, C 175, s. 1.

7 Organizacja pozarzadowa dzialajaca na rzecz osob niepelnosprawnych.



Polityka spoteczna Unii Europejskiej wobec osob niepetnosprawnych 125

nacji ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ przez stosowanie zasady rownego trak-
towania. Projekt dyrektywy zawiera rowniez stowniczek z definicjami podstawo-
wych poje¢, takich jak dyskryminacja bezposrednia i posrednia czy osoba niepet-
nosprawna. Regulacja naktada na panstwa cztonkowskie obowiazek zapewnienia
osobom niepelnosprawnym w drodze odpowiednich regulacji prawnych efektyw-
nych $rodkéw ochrony ich praw oraz dochodzenia roszczen zwiazanych z dys-

kryminacja?®®.

Finansowanie dziatan Unii Europejskiej
na rzecz osob niepetnosprawnych

Jednym z najwazniejszych instrumentdw pozostajacych w gestii Wspolnoty,
a stuzacych poprawie sytuacji 0s6b niepetnosprawnych sa fundusze strukturalne.
Wykorzystanie funduszy ukierunkowane jest migdzy innymi na wzrost zatrudnie-
nia oraz zwalczanie wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na pleé, rase, po-
chodzenie etniczne, niepelnosprawnosé lub wiek.

Z punktu widzenia dzialan na rzecz rozwiazywania problemow oséb niepet-
nosprawnych najwazniejszym funduszem jest istniejacy od 1957 r. Europejski Fun-
dusz Spoteczny (EFS). To jeden z trzech funduszy strukturalnych Unii Europe;j-
skiej, ktorego gldownym zadaniem jest niwelowanie roznic w poziomie rozwoju re-
gionalnego krajéw nalezacych do Unii. Srodki z tego funduszu sa przeznaczone
migdzy innymi na inwestycje w zakresie utrzymania dotychczasowych lub two-
rzenia nowych miejsc pracy, edukacji i opieki zdrowotnej. Dzialania EFS, tak jak
pozostatych funduszy strukturalnych, stuza rowniez promocji spojnosci spotecz-
no-gospodarczej UE — stad koncentracja na najbiedniejszych regionach. Obec-
ne cele, jak rowniez zasady dziatania EFS zostaly ujgte w Rozporzadzeniu Parla-
mentu Europejskiego i Rady nr 1784/1999/WE z dnia 12 lipca 1999 r. w sprawie
Europejskiego Funduszu Spotecznego®. Sposrod pigeiu obszaréw wsparcia EFS
dwa dotycza bezposrednio osob niepetnosprawnych.

Pierwszy z nich obejmuje przeciwdziatanie spotecznemu wykluczeniu. Pro-
jekty aktywizacji spoleczno-zawodowej w tej dziedzinie dotycza grup, ktore
w szczegoOlny sposOb narazone sa na wykluczenie z rynku pracy i zycia spotecz-
nego. W wigkszosci krajow cztonkowskich odnosza si¢ one migdzy innymi do os6b
niepetnosprawnych. Drugi z obszaréw wsparcia wiaze si¢ z promocja rownych
szans na rynku pracy, w tym przeciwdziataniem marginalizacji grup ryzyka®.

28 The EDF proposal for a Disability Specific Directive, tekst dostgpny na stronie interne-
towej Europejskiego Forum Niepetnosprawnosci www.edf-feph.org.

20J.1999, L 213, 5. 5.

30 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, www.mpips.gov.pl.



126 Sonia Lasota

Zadania dotyczace osob niepelnosprawnych, ktore sa finansowane lub dofi-

nansowane przez EFS, to przede wszystkim:

— walka z dyskryminacja zawodowa na rynku pracy,

— wspieranie grup marginalizowanych przez spoteczenstwo, w tym o0sob niepel-
nosprawnych,

— dziatanie zmniejszajace bezrobocie 0sdb niepetnosprawnych,

— organizowanie szkolen zawodowych i stwarzanie warunkow do podjecia pra-
cy, gtéwnie mowa tu o mtodziezy niepelnosprawne;.

Drugim funduszem strukturalnym Unii, ktéry ma szczegdélne znaczenie dla
0s0b niepetnosprawnych, jest istniejacy od 1975 r. Europejski Fundusz Rozwoju
Regionalnego. Obecne cele, jak rowniez zasady dziatania funduszu zostaty ujete
w Rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady nr 1783/1999/WE z dnia
12 czerwca 1999 r. w sprawie Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego?'.
Jego glownym zadaniem jest niwelowanie réznic w poziomie rozwoju regionalne-
go krajow nalezacych do Wspolnoty. Srodki z tego funduszu sa przeznaczone
migdzy innymi na inwestycje w zakresie utrzymania dotychczasowych lub two-
rzenia nowych miejsc pracy, edukacji i opieki zdrowotnej*.

Oprocz trzech glownych celow polityki strukturalnej Unii Europejskiej, ze srod-
kow funduszy strukturalnych finansowane sa rowniez inicjatywy wspolnotowe™.
W zwiazku z tym, ze panstwa cztonkowskie prowadza wtasna polityke spoteczna
1 rdznie rozwiazuja problemy osob niepetnosprawnych Unia Europejska, pragnac
przezwycigzy¢ regionalne nierownosci w tym zakresie oraz majac na uwadze
spdjna polityke wobec tej grupy spotecznej, rozpoczeta realizacjg programéw. Ich
celem byto: wspieranie integracji 0sob niepelnosprawnych, koordynacja i konkre-
tyzacja dziatan na rzecz tej grupy, wspoélpraca i partnerstwo w ramach réznych
inicjatyw w zakresie rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej, poszerzanie wzajem-
nych kontaktow oraz informowanie spoteczenstwa o problemach osob niepeino-
sprawnych.

Zgodnie z chronologia wydarzen, w latach 1974—1996 Wspolnota stworzyta
cztery wieloletnie programy dziatania, ukierunkowane bezposrednio na problemy
0s6b niepetlnosprawnych, a mianowicie: Wstgpny Program Dziatania Wspolnoty
na rzecz Zawodowej Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych — 1974—1979;
Pierwszy Program Wspolnoty na rzecz Spolecznej Integracji Osob Niepetnospraw-
nych — 1983—1988; HELIOS I — Program Dziatan Wspolnoty na rzecz Osob
Niepelnosprawnych — 1988—199134;, HELIOS II — Program Dziatan Wspo6l-

310J. 1999, L 213, s. 1.

2 E. Wapiennik, R. Piotrowicz: Niepelnosprawni..., s. 110—111.

3 Programy pomocy bezzwrotnej organizowane przez Unig¢ dla okre§lonych $rodowisk
i grup spolecznych. Inicjatywy wspdlnotowe przygotowywane sa wspolnie przez kraje czton-
kowskie i Komisj¢ Europejska.

3 Decyzja Rady nr 88/231/EWG z dnia 18.04.1988 r. O.J. 1988, L 104, s. 38—44.
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noty Pomocy Osobom Niepetnosprawnym — 1993—1996%. Celem wszystkich
wymienionych programow byto popieranie wymiany informacji i najlepszych wzo-
row praktyki, a takze przyczynianie si¢ do rozwijania szerszej polityki Wspolnoty
wobec 0s6b niepetnosprawnych.

W szczegblnoscei programy HELIOS 11 HELIOS II, mimo stosunkowo ogra-
niczonego budzetu, zdotaly wesprze¢ wiele cennych inicjatyw europejskich. Przy-
czynity si¢ migdzy innymi do rozwoju organizacji pozarzadowych zajmujacych si¢
niepetnosprawnoscia oraz stworzyly formalny mechanizm konsultowania si¢ z tymi
organizacjami**. W ramach programu HELIOS II opracowano komputerowy bank
danych — system HANDYNET. Jest on dostepny w 11 jezykach urzedowych
Unii i dostarcza wszelkich niezbgdnych w zyciu 0so6b niepetnosprawnych infor-
macji, np. o osiagalnym na rynku sprzgcie rehabilitacyjnym?’.

Krytyka dwodch pierwszych programoéw za brak wilaczania osob niepetno-
sprawnych w procesy decyzyjne Wspodlnoty dotyczace tej grupy spotecznej do-
prowadzita do zmiany takiego podejscia. I tak program HELIOS I przewidywat
juz pewne ograniczone konsultacje z przedstawicielami osob niepetosprawnych
za pomoca grupy lacznikowej, w ktorej sktad wchodzito dwoch przedstawicieli
z kazdego panstwa czlonkowskiego, dziewigciu reprezentantow osob niepetno-
sprawnych i po jednym przedstawicielu pracownikow i pracodawcow. Gtownym
konsultantem byt jednak Komitet Doradczy, sktadajacy si¢ jedynie z przedstawi-
cieli panstw cztonkowskich. System ten zostat skrytykowany, a kolejny program
HELIOS II zawierat juz bardziej demokratyczny system konsultacji. Powotano
trzy organy sktadajace sig z przedstawicieli: organizacji pozarzadowych, panstw
cztonkowskich i obu tych grup.

Pierwszym organem byto Europejskie Forum Niepetnosprawnosci. Tworzylo
je 24 przedstawicieli organizacji pozarzadowych, wybranych przez Komisj¢ zgod-
nie z pewnymi Kryteriami zwiazanymi z reprezentatywnoscia i po konsultacjach
z panstwami cztonkowskimi. W czasie trwania programu Europejskie Forum Nie-
petosprawnosci wiele osiagngto. Natomiast po zakonczeniu programu stato si¢
niezaleznym organem, wybierajacym witasnych czlonkow i stanowiacym wtasna
konstytucje¢. Demokratyczne i reprezentatywne Europejskie Forum Niepelnospraw-
nosci oraz umacnianie pozarzadowych organizacji zajmujacych si¢ niepetnospraw-
noscia to najbardziej znaczace zmiany bedace efektem dziatan Wspolnoty*.

3% Decyzja Rady nr 93/136/EWG z dnia 25.02.1993 r. O.J. 1993, L 56, 1997, s. 30—36.

L. Waddington: Wprowadzenie do polityki Wspélnoty Europejskiej na rzecz osob nie-
petnosprawnych. Polityka zatrudnienia. Biuletyn Nr 4. Niepefnosprawni na rynku pracy. Cen-
trum Europejskie UW, Osrodek Informacji i Dokumentacji Rady Europy, 1997, s. 23.

37 Unia Europejska — osoby niepetnosprawne. UKIE, Informator Urz¢du Komitetu Integra-
cji Europejskiej ,,Unia Europejska — osoby niepetnosprawne”, s. 7—S8; dostgpny na stronie
www.ukie.gov.pl.

L. Waddington: Wprowadzenie..., s. 23—25.
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Kolejnym projektem przeznaczonym specjalnie dla oséb niepetnosprawnych
byta realizowana w latach 1994—1999 inicjatywa HORIZON. W ramach tego
programu, obejmujacego finansowano réoznorodne inicjatywy zwigzane z podno-
szeniem kwalifikacji i wyksztalcenia osob niepetnosprawnych, organizowano kon-
ferencje i seminaria, wyptacano zapomogi finansowe dla niepelnosprawnych roz-
poczynajacych dziatalno$¢ gospodarcza®.

Wymienione programy ukierunkowane byty bezposrednio na problemy osob
niepetlnosprawnych. Obecnie Wspolnota realizuje wiele programéw finansowa-
nia, ktore nie sa zarezerwowane wylacznie dla tej grupy spotecznej. Jest to zgod-
ne z Nowa Strategia Wspolnoty na rzecz Osob Niepetnosprawnych z 1996 r.,
wedlug ktorej kwestig niepelnosprawnosci nalezy bra¢ pod uwage przy tworze-
niu 1 realizacji wszystkich inicjatyw podejmowanych przez Wspdlnote.

Od 2000 r. inicjatywa HORIZON weszta w sktad nowego przedsiewzigcia,
mianowicie inicjatywy EQUAL. To najwazniejszy dla osob niepelnosprawnych
program, ustanowiony na lata 2000—2006, z ktéorego mogly by¢ finansowane
dziatania na rzecz réwnych szans osob niepetnosprawnych na rynku pracy.
EQUAL stanowit kontynuacj¢ poprzednich programow: ADAPT i EMPLOY-
MENT, realizowanych w latach 1994—1999.

EQUAL promowat i wspomagal migdzynarodowa wspotprace prowadzaca
do eliminacji dyskryminacji i nieréwnosci oraz wszelkich barier utrudniajacych
dostep do rynku pracy. Srodki finansowe wykorzystywane w ramach tego pro-
gramu pochodzily z zasobow Europejskiego Funduszu Spotecznego. W celu uzy-
skania lepszych efektow i ze wzgledu na wyznaczony limit §rodkéw program
obejmowal cale terytorium Unii Europejskiej, ale finansowat ograniczona liczbe
projektow. Dziatalnos¢ w ramach programu EQUAL dotyczyta nastgpujacych
dziedzin:

— walki z dyskryminacja na rynku pracy,

— tworzenia baz danych projektow prowadzonych w poszczeg6lnych krajach,

— wspolnych inicjatyw Komisji i panstw cztonkowskich propagujacych doswiad-
czenie i priorytety wskazane w programie.

Kolejnym projektem, z ktorego mogli korzysta¢ niepelnosprawni mieszkajacy
w duzych aglomeracjach, byta inicjatywa URBAN II, przewidziana na lata 2000—
2006. Srodki na jej realizacje w wysokosci 700 mln euro zapewnit w catosci
Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego. Program miat na celu promowanie
zréwnowazonego rozwoju obszardw miejskich, a wiec takze dostosowanie infra-
struktury miejskiej do potrzeb osdb niepetnosprawnych. URBAN II wspierat nowe
strategie na rzecz ekonomicznej i spotecznej odnowy obszaréw miejskich zagro-
zonych lub dotknigtych zjawiskami bezrobocia strukturalnego i przejawami pato-
logii spotecznych. Mogly z niego korzysta¢ wtadze lokalne, organizacje pozarza-
dowe lub przedsiebiorcy w ramach projektow zwiazanych z odnowa gospodarcza

3 Unia Europejska..., s. 5.
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1 spoteczng miast Unii liczacych przynajmniej 100 tys. mieszkancow. Przyktado-

we zadania realizowane za posrednictwem tej inicjatywy wspdlnotowej to:

— renowacja budynkow majaca na celu: tworzenie mozliwosci zatrudnienia, in-
tegracjg spotecznosci lokalnej i poprawg poziomu zycia na obszarach miej-
skich;

— prowadzanie programéw edukacyjnych i szkolen zawodowych dla 0s6b mar-
ginalizowanych przez spoteczenstwo.

Inicjatyw wspolnotowych nie nalezy myli¢ z programami wspolnotowymi, ktore
sa jednym z instrumentow wspoélnej polityki panstw cztonkowskich Unii Europej-
skiej. Warunkiem uczestnictwa danego kraju w programie jest wniesienie okre-
$lonej sktadki do budzetu programu. Wczesniej omowilismy Program Zwalczania
Wykluczenia Spotecznego, Program Zwalczania Dyskryminacji oraz Program
Dziatan Wspierajacych Zatrudnienie. Poza nimi Unia Europejska realizuje wiele
innych programéw, z ktorych wigkszo$¢, zgodnie z nowa strategia, zawiera prze-
pisy uwzgledniajace szczegolne potrzeby osob niepetnosprawnych. Do progra-
moéw takich naleza: SOCRATES II, MLODZIEZ, LEONARDO DA VINCI 11
czy ACCESS.

SOCRATES II zajmuje si¢ promowaniem idei europejskiego wymiaru na-
uczania przez wspotpracg pomigdzy szkotami i uniwersytetami. Uczelnia bioraca
udziat w programie SOCRATES II — ERASMUS zobowiazuje si¢ migdzy inny-
mi do wspierania integracji studentow niepelnosprawnych. Studenci niepetnospraw-
ni moga w ramach tego programu liczy¢ na dodatkowe granty w przypadku udziatu
w wymianie stypendialnej. Ponadto moga si¢ stara¢ o sfinansowanie wyjazdu
swego opiekuna. Program MLODZIEZ zajmuje si¢ z kolei pozaszkolna, niefor-
malna edukacja mtodych Iudzi. Utatwia zdobywanie wiedzy i nowych umiejet-
nosci w szczegolnosci mtodziezy zyjacej w trudnych warunkach i mtodziezy nie-
petosprawnej. Mtodziez niepelnosprawna moze migdzy innymi liczy¢ na sfinan-
sowanie kosztow specjalnych zwiazanych z jej udziatem w wymianie mtodziezy
w ramach tego programu. Podobne udogodnienia dla 0s6b niepetnosprawnych
przewiduje program LEONARDO DA VINCI II, ktorego celem jest podniesie-
nie jakosci ksztatcenia zawodowego i specjalistycznego. Ostatni z wymienionych,
program ACCESS, ma na celu wzmocnienie spoteczenstwa obywatelskiego.
Z jego srodkéw finansowane sa na przyktad projekty kierowane do grup z roz-
nych wzgledow poszkodowanych, w tym do 0s6b niepetnosprawnych?.

Dziatania podejmowane w ostatnich latach na rzecz oséb niepetnosprawnych,
zaréwno na poziomie wspolnotowym, jak i w ramach kompetencji panstw czton-
kowskich, dowodza, ze zmienit si¢ sposob postrzegania tej grupy spotecznej, a w re-
zultacie nastapita zmiana podejs$cia do problematyki niepelnosprawnosci, co zna-
lazto odzwierciedlenie w regulacjach prawnych. Prowadzona obecnie polityka

40

E. Wapiennik, R. Piotrowicz: Niepetnosprawni..., s. 112—114.
4 Unia Europejska..., s. 8—9.

9 Z Problematyki Prawa Pracy...
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spoleczna w tym zakresie ma doprowadzi¢ do unifikacji definicji oraz przepiséw
prawnych dotyczacych niepetnosprawnosci w poszczegdlnych krajach, co w znacz-
nym stopniu poprawi sytuacj¢ osob niepetnosprawnych. Ponadto promuje si¢ ideg
niezaleznego zycia, a wigc przeciwstawienie si¢ modelowi medycznemu niepet-
nosprawnosci oraz odrzucenie innych form umacniajacych zalezno$¢ osob nie-
petosprawnych. Zgodnie z ta idea, w wielu krajach europejskich odchodzi si¢ od
zinstytucjonalizowanych form opieki na rzecz dziatan, ktére umozliwiaja zycie
w warunkach domowych, samodzielnie lub z pomoca opiekunéw spotecznych,
asystentow. Unia Europejska coraz szerzej reguluje problematyke niepetnospraw-
nosci, nie ograniczajac si¢ do dziedziny zatrudnienia, lecz podejmujac takze ini-
cjatywy zwiazane z przeciwdzialaniem spotecznemu wykluczeniu, promowaniem
réwnych szans, likwidacja szeroko rozumianych barier, w tym dyskryminacji.

Sonia Lasota
The social policy of the European Union to the disabled persons
Summary

Fundamental elements of the European Union’s social policy towards the disabled include:
the cooperation via the Commission with member states, the assurance of complete participation
of this social group and the inclusion of disability issue in the main trend of the Union’s policies.
However, the European Union aids actions in favour of the disabled through structural founds, as
well as the Community’s initiatives financed with them. The article includes only the presenta-
tion of the most important legal regulations and European Union’s actions taken in favour of the
disabled. It is necessary to mention that the Union’s social policy in this range, in particular at
the beginning, was influenced by international organizations as the United Nations, its specialized
agencies — the World Health Organization, the International Labor Organization or the Council
of Europe. The actions of these organizations and EU resulted in evolution in the perception of
the disabled, namely replacing an exclusively medical model with a social model and so the treat-
ment of this social group as rightful and full value citizens. The social policy towards these peo-
ple actually consists in the providing of suitable living conditions in the society, the elimination
of all kinds of barriers, introduction to an open work market and the prevention of social exclu-
sion.

The actions taken in favour of the disabled in recent years on community level as well as
with the confines of member states’ competence indicate the change of perception of this social
group. Consequently, it has changed the attitude to disability issues, what met with reflection in
legal regulations. The aim of the present social policy in this range is unification of definitions
and regulations concerning the disability in individual states, which will improve the situation of
the disabled in considerable degree. Besides, it promotes the idea of independent life being the
opposition to the medical model of disability and rejection of other forms reinforcing the depen-
dence of the disabled. In accordance with this idea, many European states give up institutional-
ized forms of protection in favour of actions which enable life in home conditions, unaided or with
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aid of social workers, personal assistants. EU keeps on adjusting disability, not limiting itself
only to occupation but also taking up initiatives counteracting social exclusion, promoting equal
chances, eliminating all barriers, including discrimination.

Sonia Lasota

La politique sociale de I’Union Européenne en vue des personnes handicapées
Résum¢é

La politique sociale de 1’Union Européenne vu des personnes handicapées contient les éléments
suivants: la coopération par 1’intermédiaire de la Commission avec les états membres, 1’assurance
de la participation compléte dans la société, I’inclusion de la question du handicap aux courants
essentiels des politiques de I’Union. En plus, I’Union Européenne soutient les actions et les ini-
tiatives communautaires au profit des personnes grace aux fonds structuraux. L article ci-dessous
présente des regulations juridiques les plus importantes et des actions de I’Union Européenne
entreprises pour des personnes handicapées. Il faut remarquer que la politique sociale de 1’Union
concernant ce probléme-la a été beaucoup influencée par les organisations internationales telles
que: le Conseil de I’Europe, 1’Organisation des Nations Unies et ses agences specialisées comme
I’Organisation Internationale du Travail, I’Organisation Mondiale de la Santé. Leurs actions ont
men¢é a une évolution dans la maniére de percevoir des personnes handicapées. 11 s’agit notam-
ment de remplacer le modele uniquement médical par le modele sociale, donc traiter ce groupe
sociale comme les citoyens de pleins droits et de pleines valeurs. La politique sociale envers ces
personnes-la consiste a leur assurer les conditions de vie convenables dans la société, a éliminer
toutes sortes de barriéres, a leur ouvrir le marché de travail et finalement a les défendre contre
I’exclusion sociale.

Les actions entreprises pour les personnes hadicapées dans les derni¢res années aussi bien
au niveau communautaire que dans le cadre des compétences des états membres montrent que la
fagon de percevoir ce groupe sociale a beaucoup changé ce qui a mené aux regulations judiciaires
concretes. La politique sociale actuelle a pour but ’unification des definitions et des dispositions
judiciaires concernant le handicap dans les pays pour améliorer la situation des personnes en qu-
estion. En plus on promouvoit 1’idée de la vie indépendante. Il s’agit de faire face au modele
medical du handicap et de rejeter d’autres formes renforgant leur dépendance. Conformément a
cette idée-1a dans beaucoup de pays européens on abandonne les formes d’assistances institutio-
nalisées au profit des actions qui rendent possible la vie dans les conditions domestiques: indépen-
damment ou a I’aide des patrons sociaux, assistants. L’Union Européenne régle la problématique
d’hadicap d’une fagon de plus en plus large sans se limiter a la domaine de 1’emploi mais en
entreprenant aussi des initiatives ayant pour but la prévention de I’exclusion sociale, la promo-
tion des chances égales, I’élimination de toutes sortes de barrieres, y compris la discrimination.
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Wydawnictwa Uniwersytetu Slaskiego
Druk i oprawa: SOWA Sp. z 0.0.
ul. Hrubieszowska 6a, 01-209 Warszawa
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