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Mechanisms that could be used
to prevent diplomats from abusing the immunities
and privileges of their authority

Summary

The issue of abuse pertaining to diplomatic privileges and immunities is of significant
concern, as it has the potential to disrupt diplomatic relations. This issue can be attrib-
uted to the rise in the number of individuals who are granted immunity. Insufficient
training of diplomatic personnel and a deficiency in ethical guidelines have played
a role in the increasing occurrence of diplomatic envoys exploiting their diplomatic
privileges and immunities. This has prompted states to enforce the regulations gov-
erning diplomatic privileges and immunities more strictly and to propose remedies
to combat such misconduct.

Keywords: persona non grata; Vienna Convention; diplomatic immunity; sending state;
hosting state; diplomatic law

1. Introduction

A fundamental tenet of international law known as diplomatic
immunity protects foreign government officials from the jurisdiction
of domestic courts and other authorities in both their official and,
to a significant degree, personal actions.! Article 41 indicates that,
without impacting their privileges and immunities, those with diplo-
matic immunity have a responsibility to observe the laws and regula-
tions of the receiving state. They also owe it to that state to refrain
from meddling in its internal affairs.? Sir Cecil Hurst explains the steps

! United States. Department of State. Consular Notification and Access: Instruc-
tions for Federal, State, and Local Law Enforcement and Other Officials Regarding Fo-
reign Nationals in the United States and the Rights of Consular Officials to Assist Them.
vol. 2. US Department of State, 1998, p. 2.

2 Vienna Convention on Diplomatic Relations, 1961.
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to take in order to obtain redress for harm through the diplomatic
route. Addressing the individual accused of causing the damage is the
first step. The diplomatic representative is motivated to fulfill his du-
ties by two factors: first, the public opinion of his own nation, which
will criticize him for failing to uphold the country’s honor; and sec-
ond, the damage to his reputation and potential risk to his diplomatic
career. Minor mission participants are given another incentive by the
knowledge that their government may relinquish their immunity.?
If the direct request is unsuccessful, the issue may be brought before
the mission chief. If it does not work either, it is required to ask the
receiving state’s foreign minister for help, who will get in touch with
the relevant mission commander. His orders govern the actions that
the mission’s leader may conduct in respect to his subordinates. If the
mission chief considers the accusation justified, he will inform the
minister of foreign affairs. He may then urge his subordinate to settle,
or he may request that immunity be waived so that the matter may
be heard in court.* The Minister of Foreign Affairs may appeal to the
sending state if the head of the mission does not act. Genet notes that
the mission chief may prefer that a lawsuit against his subordinate be
filed in the sending state’s courts. According to Sir Cecil Hurst, cordial
requests made to the mission leader are nearly always enough to guar-
antee the fulfilment of the claim or to result in a manner to resolve
the conflict. The majority of governments provide for the management
of diplomatic personnel through their foreign affairs departments. Al-
though it is normal to handle issues through the Ministry of Foreign
Affairs, there are certain exceptions to this rule.®

2. Persona Non-Grata
Historically, severing diplomatic ties between nations has been re-
garded as a significant measure, frequently resulting in armed conflict.
In 1793, diplomatic relations between Great Britain and France were
terminated subsequent to the execution of Louis XVI, which was fol-

° C. Hill: Sanctions constraining diplomatic representatives to abide by the local

law. “American Journal of International Law” 1931, vol. 25, no. 2, p. 254.
4 Id.
5 Id.
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lowed by France’s declaration of war within a few days. In certain
circumstances, the severance of diplomatic ties is employed as a final
recourse to halt egregious violations. The regime of Qaddafi in Libya,
which gained control through a military coup in 1969, has been alleged
to have engaged in the misuse of diplomatic immunities. Specifically,
they have been accused of concealing terrorist weapons within their
missions and employing diplomatic bags and coded messages to com-
municate terrorist plans. In an effort to address these violations, the
United States took measures to shut down the Libyan People’s Bureau.
In a comparable vein, diplomatic relations between Britain and Libya
were severed as a final recourse subsequent to the exhaustion of alter-
native measures, following the demise of Constable Fletcher during
the Libyan shooting incident in London.® The act of severing diplomat-
ic ties has the potential to impede diplomats hailing from a particu-
lar nation from engaging in unlawful activities within the host state.
However, it is plausible that the offender may evade prosecution. Not-
withstanding the severance of diplomatic relations between two na-
tions, communication and negotiation may still be facilitated through
an “interests” section, as stipulated by Articles 45 and 46 of the Vienna
Convention. This enables a cohort of diplomatic representatives from
a particular sovereign entity to operate under the banner of a different
sovereign entity. During the Gulf War of 1991, diplomatic relations be-
tween Iraq and the UK were severed. However, Iraq was able to main-
tain a presence for conducting diplomatic affairs through an interests
section that was attached to the Embassy of Jordan in the UK. The es-
tablishment of interests sections can serve as a measure towards achiev-
ing reconciliation between states that have become disengaged. In 1955,
diplomatic relations between the Soviet Union and South Africa were
terminated. However, owing to their mutual economic interests in the
marketing of gold and diamonds, as well as domestic developments
in South Africa during the 1980s, interests sections were established un-
der the auspices of the Austrian embassies in Moscow and Pretoria.”
The discretionary nature of declaring a diplomatic or consular
agent of the sending state persona non grata is evident in the fact that
the receiving state is not obligated to provide reasons for such a dec-

¢ Breaking Diplomatic Ties, at https://dotnepal.com/breaking-diplomatic-ties/.

7 Id.
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laration. Consequently, the recipient state may utilize it for diverse
purposes, either as a result of the conduct of the agent themselves or
due to the conduct of the sending state. It is within the prerogative
of the receiving state to declare a diplomatic agent as persona non grata,
even prior to their official entry into the state’s territory. Under this
hypothesis, individuals may be refused entry to a particular territory
and may not be granted the benefits or legal protections associated
with their official role. In practical terms, the act of formally declaring
an individual as persona non grata by the host state is a rare occurrence.
Typically, a mere request for the expulsion of a diplomat or consular
suffices. Frequently, the diplomatic or consular agent departs or is re-
called prior to any official notification.®

Article 41 of the Vienna Convention on Diplomatic Relations pro-
vides an outline of the duties of the diplomatic mission towards receiv-
ing state. As per the article, it is incumbent upon all members of the
mission to partake in the enjoyment of privileges and immunities,
without any form of discrimination, while also adhering to the laws
and regulations of the host state. It is incumbent upon them to refrain
from meddling in the domestic affairs of said nation.’

In the event that a diplomat is deemed persona non grata by the re-
ceiving state, the sending state is compelled to undertake one of two
courses of action: either to recall the diplomat to their home country
or to terminate their functions with the sending state’s mission. In the
event that the sending state declines to withdraw the individual or
discharge them from their responsibilities, the receiving state retains
the right to decline acknowledgement of the said person as a member
of the diplomatic mission. The act of declaring an individual persona
non grata by a receiving state can occur either prior to the individual’s
entry into the receiving state or during the diplomat’s sojourn in the
receiving state. Notwithstanding the widespread practice, as well as
the provisions of Article 7 of the Vienna Convention, there exists a re-
sistance towards the frequent employment of denying entry to the se-
lected envoys of the sending state.

8 N.Ahmad: The obligation of diplomats to respect the laws and regulations of the hosting
state: A critical overview of the international practices. "Laws" 2020, vol. 93), p. 7.

 E. Denza: Diplomatic Law: Commentary on the Vienna Convention on Diplomatic Re-
lations, 2016.
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Article 32 provides the sending state with the option to relinquish
the immunity of a diplomat, thereby exposing said diplomat to the
legal authority of the courts of the receiving state. The act of waiv-
ing immunity is a seldom-granted privilege by the sending state, and
typically only occurs in response to a specific request made by the
receiving state. The authority to waive a diplomat’s immunity is solely
vested in the sending state. Consequently, requesting a waiver of im-
munity is a comparatively weaker course of action than invoking per-
sona non grata status.”

The temporal parameters for his departure will be contingent
upon the specificities of the event. Drawing a definitive conclusion
regarding what constitutes a reasonable time frame is not feasible.
It is noteworthy that a time frame of 48 hours has been deemed as
a justifiable and reasonable period. Espionage is frequently cited as
a primary cause for designating an individual as persona non grata."
In accordance with diplomatic protocol, the host state reserves the
right to demand the withdrawal of accredited diplomatic agents, or
alternatively, to terminate their appointment or expel them under spe-
cific circumstances. These methods can be employed to express the
discontent of a state towards another, as well as to convey dissatisfac-
tion with the conduct of a diplomate’?. For example, Libyan Ambassa-
dor to Egypt was deemed persona non grata in June of 1976 due to the
discovery by security authorities of his distribution of pamphlets that
were hostile towards the regime of President Sadat of Egypt. As per
the Cairo newspapers, an individual of Egyptian nationality lodged
a complaint with the state security department, alleging that a Libyan
national (who was later identified as the Ambassador) solicited his
involvement in a covert organization aimed at subverting the Egyp-
tian government.”® In 1988, the Government of Singapore expelled
a first secretary at the US Embassy on the basis of allegations that he
had provided encouragement to a local lawyer to contest the general

10 1. T. Southwick: Abuse of diplomatic privilege and immunity: compensatory and re-

strictive reforms. "Syracuse J. Int'1 L. & Com." 1988, vol. 15, p. 92.
' Persona Non Grata, at https://dotnepal.com/persona-non-grata/ (visited Sep. 6,
2023).
2 C. Hill: Sanctions constraining diplomatic representatives to abide by the local
law. “American Journal of International Law” 1931, vol. 25.2, p. 256.

13 L. Gore-Booth (ed.): Satow’s Guide to Diplomatic Practice, fifth edition, 1979, p. 186.
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elections against the government. Publicly, the ministers emphasized
that the individual’s diplomatic immunity was the sole factor that pre-
vented his arrest and potential indefinite detention without trial. Ad-
ditionally, they stated that any other diplomat who expressed support
for broader democratic principles or press freedom within Singapore
would face expulsion. The act of seeking political information can po-
tentially be misconstrued as interference in internal affairs. An example
of this occurred in 1998 when China vehemently criticized the British
Consul-General’s Office in Hong Kong for inviting election candidates
to meet with British diplomats." For politicians, statesmen, and legal
experts, the statement or declaration of persona non grata that precedes
any act of expulsion has become a serious and interesting issue. The
subject comes up frequently in inter-state relations. A case in point
is the United States Government’s designation of an Indian diplomat,
Devyani Khobragada, as persona non grata, which resulted in his expul-
sion. She was accused of forging her housemaid’s visa (Kompas 2014).
Also, many Soviet Union diplomats were expelled after being declared
persona non grata several decades ago. The vast majority of them were
charged with espionage.”” While the statement is valid in principle,
the examples mentioned above show that this is not always the case
in practical terms.

3.Waiver of Immunity

The act of renouncing immunity with respect to a diplomatic agent’s
jurisdictional immunity is referred to as the waiver of immunity by the
sending state. In the event that the sending state relinquishes immu-
nity, the diplomatic agent becomes subject to the jurisdiction of the
tribunals of the receiving state. The act of waiving jurisdictional im-
munity is a weighty matter, as it results in a diplomatic agent being
subject to the same legal responsibilities as the citizens of the host state.
The waiver of jurisdictional immunity of diplomatic agents holds im-
mense importance for the practical purposes of claim-action or crimi-
nal prosecution against such agents who are typically safeguarded by

4 Denza: Diplomatic Law, supra note 7, p. 378.

5 M. Hendrapati: Legal regime of Persona Non Grata and the Namru-2 case, "Journal
of Law, Policy and Globalization" 2014, p. 161.
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such immunity. Consequently, the waiver is the responsibility of the
sending state.'* The matter under consideration pertains to the rightful
authority to waive the jurisdictional immunity of a diplomatic agent.
Regarding the initial inquiry, it is noteworthy that the rationale be-
hind the jurisdictional immunity granted to diplomatic agents is not
intended to confer advantages upon individuals, but rather to guar-
antee the effective execution of the duties of diplomatic missions as
representatives of States. Consequently, it is the responsibility of the
sending state to determine whether or not to relinquish the diplomatic
agent’s immunity from jurisdiction in a given circumstance."”

One potential resolution for states to secure a waiver in cases of se-
vere criminal offenses is to engage in contractual arrangements for
the purpose of automatic waiver. The implementation of this measure
would likely prove to be a more effective means of deterrence than the
mere availability of the option to waive immunity. As per the provisions
of Article 32 of the Vienna Diplomatic Convention, it is mandatory for
the government of the sending state to explicitly waive the jurisdic-
tional immunity of any individual who is entitled to such immunity."®
The Vienna Convention and the sending state impose supplementary
constraints on diplomatic immunity. The measures in question encom-
pass a variety of actions, such as waiver, the designation of persona non
grata, and the assertion of sending state jurisdiction over its diplomatic
personnel. However, these limitations are insufficient. Although diplo-
matic immunities offer a means to tackle inappropriate diplomatic be-
havior, they do not offer any legal remedy to the aggrieved party. As
per Article 32, the jurisdiction of the courts of the receiving state may
be applicable to a diplomat if the sending state explicitly renounces
the immunity of the diplomat. The act of negotiating for a waiver is in-
frequent. A waiver may arise when the sending state is not obligated
to waive immunity, but possesses the discretion to waive it.” In 1997,
an embassy representative hailing from the Republic of Georgia en-

16 F. Przetacznik: The history of the jurisdictional immunity of the diplomatic agents
in English law. "Anglo-American Law Review" 1978, vol. 7, no. 4, p. 384.

7 1d.

B Id.

9 V. L. Maginnis: Limiting diplomatic immunity: lessons learned from the 1946 Conven-
tion on the privileges and immunities of the United Nations. “Brook. J. Int'l L” 2002, vol. 28,
p. 1002.
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tered a plea of guilt for charges of involuntary manslaughter and ag-
gravated assault. The charges were brought against the individual for
driving while under the influence of alcohol, which resulted in the
death of a teenage girl and caused injury to four other individuals
involved in the accident. Gueorgui Makharadze, a diplomat, had his
diplomatic immunity revoked. The defendant was detained without
bail and may potentially receive a 70-year prison sentence upon his
sentencing.”” In November 1982, Frank Sanchez, who was the offspring
of the Brazilian ambassador situated in Washington, DC, perpetrated
an act of physical violence and discharged a firearm at the individual
responsible for monitoring the entrance of a nightclub, identified as
Kenny Skeen. Once more, the sole recourse available to the State De-
partment was to remove Sanchez from the country on account of his
diplomatic immunity. Skeen incurred significant medical expenses,
whereas the perpetrator of the assault was not held accountable for
their actions. The occurrences serve to illustrate the gravity of diplo-
matic immunity abuse and the limited options available to the host
country and its populace, which include the expulsion of the diplomat
or the termination of diplomatic ties. The Vienna Convention confers
upon diplomats” immunity from the jurisdiction of the receiving state,
thereby exempting them from legal accountability for their conduct.
As a result, it is likely that diplomats will persist in exploiting their
privileged position to secure significant financial gains or to engage
in aggressive conduct. In the event that a diplomat engages in mis-
conduct, it is imperative that they are informed of their accountability
under the law and subjected to legal proceedings.”

The question of who could waive immunity and whether there
needs to be a distinction between civil and criminal jurisdiction was
discussed in the ILC and Conference. The issue of whether the mis-
sion’s chief may waive immunity for staff members without the send-
ing state’s formal approval was also up for discussion. The idea that
the head of mission might forgo immunity was rejected by the ILC
in its majority. In the event that the sending state waives, the diplo-

2 M. Janofsky: Georgian Diplomat Pleads Guilty in Death of Teen-Age Girl, at https://
www.nytimes.com/1997/10/09/us/georgian-diplomat-pleads-guilty-in-death-of-teen-
age-girl.html.

2 A. M. Farahmand: Diplomatic immunity and diplomatic crime: A legislative proposal
to curtail abuses. "Journal of Legislation" 1989, vol. 16, p. 100.
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matic agent will be treated legally on par with a citizen of the receiving
state, which is a serious decision. Diplomatic activities were seen as
voidable rather than void in Empson v. Smith, according to Diplock
LJ. Given that jurisdictional immunity belongs to the sovereign of the
sending state, according to international authors including Kerr L]
in Fayed v. Al-Tajir, the waiver can only be granted by the sending
state and not by a diplomatic agent.”

4. Jurisdiction of the Sending State

This includes immunity from being detained or arrested in anoth-
er nation, even if their activities were not related to the mission and
were instead personal. This is explained in full in Article 31 of Vienna
Convention, which stipulates that an agent will be exempt from the
criminal jurisdiction of the receiving state. A diplomatic agent will also
have some protection from a state’s civil jurisdiction, but the Conven-
tion clearly specifies several limitations. This also includes behaviors
categorized as outside of official obligations.” In the event of an injury,
an individual has the legal right to initiate legal proceedings against
a diplomatic representative in the courts of the sending state, as the
representative is not entitled to immunity in such circumstances. The
majority of states offer a platform for legal action against public offi-
cials who operate beyond the boundaries of their respective state’s ju-
risdiction. Nonetheless, it appears that this particular course of action
has seldom been employed with respect to diplomates.? Diplomatic
immunity is purportedly subject to a constraint whereby diplomats
can be held accountable for any unlawful acts committed within the
host country’s jurisdiction under the purview of their national courts.
The possibility of facing legal action from their home country may act
as a deterrent for diplomats to adhere to the laws of the host country.
It is important to note that while a state is not obligated to prosecute

2 B.S.Ladan: A Critique of Diplomatic Immunity in International Law, 2015, p. 100.

% All Answers Ltd, "Vienna Convention on Diplomatic Relations 1961" (Lawteacher.
Net, June 2023) <https://www.Lawteacher.Net/acts/vienna-Convention-Diplomatic-Re-
lations-1961.Php?Vref=1> Accessed 18 June 2023, at https://www .lawteacher.net/acts/
vienna-convention-diplomatic-relations-1961.php#citethis.

2 C. Hill: Sanctions Constraining Diplomatic Representatives to Abide by the Local Law,
supra note 3, p. 255.
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its diplomatic staff for acts of violence or civil offenses, such action
may still be taken. Significantly, within the civil realm, prospective
plaintiffs are improbable to achieve favorable outcomes in their pur-
suit of claims within the jurisdiction of the state from which the claim
is initiated. The probability of a claimant effectively serving process
on a diplomat or bearing the expenses of pursuing the claim in the
foreign jurisdiction is low. Therefore, this option is not a feasible alter-
native for individuals who have sustained severe injuries.”

The utilization of plaintiffs to initiate legal proceedings in the send-
ing state for the damages caused by diplomats in the receiving state
presents the benefit of preserving the current international legal frame-
work without any modifications. According to the testimony of Bruno
Ristau, who serves as the Chief of the Foreign Litigation Unit within
the Civil Division of the Department of Justice, diplomats are not ex-
empt from legal proceedings but rather are only protected from such
proceedings within the state where they are serving. The diplomatic
immunity granted to diplomats in the receiving state does not ab-
solve them of accountability, despite the fact that they cannot be sued
personally. As an illustration, it is plausible for a harmed individual
to initiate legal proceedings against a diplomat within their own ju-
risdiction for a legal claim that originated in the host state.? Certain
challenges mentioned earlier are relevant in situations involving po-
tential criminal litigation. The extradition of a diplomat for the pur-
pose of standing trial in the sending state is not feasible. Additionally,
witnesses located in the receiving state cannot be compelled to travel
for the purpose of providing testimony. Furthermore, the courts of the
sending state may adopt a more lenient stance, particularly with re-
spect to certain types of offenses.”

It is a common practice to confer diplomatic immunity upon dip-
lomats, thereby exempting them from legal prosecution for traffic in-
fractions. Notwithstanding, this does not imply that they are immune
to legal regulations. On certain occasions, diplomats have been sub-
jected to charges related to traffic violations and have been required

»  Maginnis: Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Convention
on the Privileges and Immunities of the United Nations, supra note 17, p. 1004.

% L. S. Farhangi: Insuring against abuse of diplomatic immunity. "Stanford Law Re-
view" 1986, vol. 38, pp. 1517-1548, 1532.

¥ Denza: Diplomatic Law, supra note 7, p. 267.
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to remit fines or confront alternative sanctions.?® In the majority of in-
stances, it would be more convenient for a government to relinquish its
immunity when it is prepared to permit criminal proceedings to ensue.
The reason for this is that in the event that an individual possessing
diplomatic immunity is believed to have committed an offense, the
investigating officer must first seek a waiver of immunity prior to ini-
tiating any investigative procedures. On a separate occasion, diplomats
situated in London were unable to fulfill their obligation of settling
4,858 parking violations in the year 2015, resulting in an accumulat-
ed debt of £477,499. However, a portion of this amount, specifically
£161,328, was either pardoned or settled subsequently.” The aforemen-
tioned instances demonstrate that Diplomats are frequently provided
with immunity from legal proceedings pertaining to traffic infractions.
Notwithstanding, this does not imply that they are immune to legal
obligations. This idea has the capacity to be developed so that it may
be used to more dangerous offenses.

In 1982, a dispute arose at a nightclub in the United States known
as “The Godfather” involving Francisco Azeredo da Silveira Jr., who
was the adopted son of the Brazilian ambassador, and centered around
a package of cigarettes. Upon being instructed to depart, the individual
brandished firearms and issued a menacing ultimatum to the bouncer.
Silveira was pursued by the bouncer and subsequently sustained three
gunshot wounds while attempting to escape. The individual responsi-
ble for security at the establishment attempted to seek reimbursement
for medical expenses, but was unsuccessful in doing so. The afore-
mentioned recourse is commonly employed in matters of civil litiga-
tion, however, its efficacy is not applicable to criminal proceedings, as
evidenced by the 1999 incident wherein a Russian diplomat invoked
diplomatic immunity to evade charges for driving under the influence
and causing injury to two female individuals. The Canadian govern-
ment was given assurance by the Russian ambassador that the diplo-
mat in question would face prosecution in Russia. However, a Russian
law professor expressed the belief that the diplomat would likely re-

% Foreign Diplomats Involved in 22 Serious Traffic Offences in Three Years, at https://
www.dutchnews.nl/2020/08/foreign-diplomats-involved-in-22-serious-traffic-offences-
in-three-years/.

» A Fine Mess: How Diplomats Get Away Without Paying Parking Tickets, at https://
www.theguardian.com/cities/2016/sep/23/fine-diplomats-not-paying-parking-tickets.
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ceive a suspended sentence. Regrettably, no data was attainable to jux-
tapose the anticipated or factual result.®

5.Reciprocity

Typically, nations adhere to the law of immunities due to the prin-
ciple of reciprocity, which implies that they reciprocate the treatment
they receive from other nations. This adherence can also be attributed
to the apprehension of retaliation. Although not formally acknowl-
edged as an independent rationale for diplomatic immunity, it is in-
disputable that nations concur on the principle of diplomatic immunity
due to its mutuality. It is a widely held belief that no nation desires its
diplomatic representatives to be subjected to the jurisdiction of a for-
eign legal system. Consequently, owing to pragmatic exigency, every
state is inclined to confer immunity as a reciprocal gesture, given that
its own diplomats will also be granted immunity. The aforementioned
principle may be referred to as the “golden rule” in the context of in-
ternational relations, wherein nations are expected to accord foreign
diplomats with the same level of respect and consideration that they
would desire for their own diplomatic representatives.”

According to Southwick’s review, the reception of a state’s dip-
lomats in foreign lands is significantly influenced by the treatment
that the sending state provides to foreign representatives. Reciproc-
ity stands as the most authentic and effective measure of enforce-
ment in diplomatic law, capable of thwarting virtually any endeavor
to reprimand or penalize diplomats situated within the sending state.
Moreover, a sequence of hostile and mutually retaliatory measures can
swiftly culminate in the deterioration of the bilateral ties between two
countries, ultimately leading to the formal termination of diplomatic
relations between them.*? As per the statement of the Court of Appeals
for the District of Columbia, the level of safeguarding provided by for-
eign governments to American diplomatic personnel stationed over-
seas is contingent to a considerable extent on the protection extended

% B.S.Ladan: A Critique of Diplomatic Immunity in International Law, 2015, p. 69.

3t ]J.]J. Keaton: Does the Fifth Amendment Takings Clause Mandate Relief for Victims
of Diplomatic Immunity Abuse. “Hastings Const. LQ” 1989, vol.17, p. 575.

2 J.T. Southwick: Abuse of Diplomatic Privilege and Immunity, supra note 8, p. 89.

s.12z 17



Mechanisms that could be used to prevent diplomats...

by our government to foreign diplomats residing in Washington, DC.
According to this theoretical framework, a nation can partially depend
on the benevolence of other nations to reciprocate when it grants dip-
lomatic immunity, as every member of the global community stands
to benefit from such an extension. Of significant importance is the po-
tential loss incurred by any nation that maintains diplomats in foreign
territories but fails to provide them with diplomatic immunity.*

The extension of diplomatic privileges is predicated on the recipro-
cal accord of such privileges and the understanding that any infringe-
ment of these privileges by a state will have adverse consequences for
its own representatives situated abroad. A state that maintains diplo-
matic missions overseas and grants admission to foreign diplomats
within its own territory is considered a dual sending and receiving
state.*

The court in the Salm v. Frazier case articulated that the princi-
ple of reciprocity ensures that representatives are accorded with due
respect and autonomy. States typically adhere to the law of immuni-
ties due to apprehension of potential reprisals. The extension of dip-
lomatic privileges and immunities to representatives of the sending
state is based on the expectation of reciprocity by the receiving state.
In 1957, the Australian government raised an objection to the mandate
stipulating that all members of diplomatic missions must be treated
uniformly by the host state. The Australian government contended
that reciprocity was a crucial factor in addressing nations that imposed
limitations on missions within their borders.*

6. Settlement of Disputes

The Optional Protocol on the Compulsory Settlement of Disputes
is incorporated within the Vienna Convention on Diplomatic Relations.
The present protocol establishes a framework for the amicable settle-
ment of conflicts that may arise from the construal or implementation
of the Vienna Convention.*

% Keaton: Does the Fifth Amendment Takings Clause Mandate Relief for Victims of Di-
plomatic Immunity Abuse, supra note 27, p. 575.

3 J. T. Southwick: Abuse of Diplomatic Privilege and Immunity, supra note 8, p. 89.

% B.S.Ladan: A Critique of Diplomatic Immunity in International Law, p. 70.

% Optional Protocol concerning the Compulsory Settlement of Disputes, 1963.

s. 13z 17



Lama Allan Abusamra

The International Court of Justice (IC]) is authorized to settle dis-
putes arising from the interpretation of the Vienna Convention on Dip-
lomatic Relations through the Optional Protocol. Although this plat-
form offers a venue for states to lodge complaints regarding violations
of the Vienna Convention, it does not furnish avenues for redress for
individuals who have suffered as a result of diplomatic impropriety.
Furthermore, it is customary for the International Court of Justice (ICJ)
to exclusively consider cases that pertain to grave violations of the Vi-
enna Convention. As a result, it may not be the most expeditious ave-
nue to address breaches, as most matters necessitate prompt resolution,
typically through the Ministry of Foreign Affairs.”” The International
Court of Justice (ICJ]) deliberated on Iran’s contention in the Hostages
Case that the detention of the US Embassy and its diplomatic and
consular personnel as hostages ought to be interpreted in light of the
United States” purported meddling in Iran’s domestic affairs and ex-
ploitation of the nation. As per the verdict of the International Court
of Justice, the purported allegations, even if proven to be true, cannot
serve as a valid justification for Iran’s actions. This is because diplo-
matic law offers legal recourse and punitive measures to address any
unlawful conduct by diplomatic or consular missions.” The fact that
Iran did not pursue any of the remedies offered by the Vienna Con-
vention was the defining characteristic that differentiated this conflict
from others of its kind.”

7. Conclusion

The safeguarding of diplomats, embassies, official documentation,
and personal belongings is imperative in all nations that maintain for-
eign missions. It is imperative that diplomats who engage in unlawful
behavior that does not impede mission operations be subject to puni-
tive measures. Law enforcement and legal authorities find themselves
in a predicament where they must balance their obligation to uphold
domestic laws and protect their citizens with their international obli-

% Maginnis: Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Convention
on the Privileges and Immunities of the United Nations, supra note 17, p. 1004.
% Denza: Diplomatic Law, supra note 7, p. 64.

¥ Breaking Diplomatic Ties, supra note 31.
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gations to refrain from prosecuting individuals who are afforded legal
protections. It is imperative to hold accountable diplomats who engage
in egregious offenses such as rape, smuggling, or murder through le-
gal prosecution.

The significance of diplomatic privileges and immunities in the
context of state relations is widely acknowledged, however, their ef-
ficacy is increasingly being jeopardized due to the breach of trust by
diplomats. In accordance with the Vienna Convention, diplomats are
typically granted immunity from the legal jurisdiction of the host coun-
try. Hence, certain ambassadors, along with their families and person-
nel, persist in exploiting their immunity for personal gain or engag-
ing in violent, unethical, or unlawful conduct. According to Berridge®,
the inviolability of diplomatic agents is comparatively less sacrosanct
than that of the mission. This is because the limitations imposed on
diplomats are less likely to compromise their performance than the
constraints imposed by the mission premises. If such is the case, the
attainment of absolute immunity from legal prosecution is deemed su-
perfluous. The aforementioned instances of misconduct serve to dem-
onstrate that the Vienna Convention effectively encapsulates established
norms, yet falls short in terms of punitive measures. Instances of mis-
conduct among diplomats are infrequent. In 2002, a total of 21 British
diplomats stationed overseas were granted immunity from potential
criminal prosecution. Individuals who hold diplomatic positions, per-
sonnel, and their respective families may act in accordance with the
law if they are concerned about facing legal consequences. Given the
apparent ineffectiveness of declaring offender’s persona non grata and
other deterrent measures, alternative means of reducing immunity
should be considered, such as a proposal that includes the establish-
ment of a permanent diplomatic criminal court gathering diplomats
specialized in the field of diplomatic representation, to try diplomatic
envoys who commit serious crimes such as war, warnings, espionage,
and harming the security of the host country. By withdrawing the im-
munity of the diplomatic mission concerned if the ambassador has
committed a serious crime, the diplomat is acting in accordance with
the instructions of his government. In general, nations should impose
sanctions against their diplomats abroad that are severe and deterrent,

40

G. R. Berridge: Diplomacy: Theory and Practice, Springer Nature, 2022, p. 118.
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such that the penalties are harsher than those imposed on other people,
as well as the develop new international diplomatic legislation that
takes into account the idea of diplomatic criminal liability. Nations
should also regularly host international conferences. Foreign ministers
from different nations should communicate and exchange ideas, han-
dling issues on a diplomatic level.
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Mechanizmy, ktére mozna zastosowac, aby zapobiec naduzywaniu przez
dyplomatéw immunitetéw i przywilejéow przystugujacych im wladzy
Streszczenie
Kwestia naduzy¢ w zakresie przywilejéw i immunitetéw dyplomatycznych budzi
powazne obawy, poniewaz moze potencjalnie zakléca¢ stosunki dyplomatyczne.
Problem ten mozna przypisa¢ wzrostowi liczby oséb, ktérym przyznano immuni-
tet. Niewystarczajace przeszkolenie personelu dyplomatycznego i brak wytycznych
etycznych odegraty role w coraz czestszym wykorzystywaniu przez przedstawicieli
dyplomatycznych przystugujacych im przywilejow i immunitetow dyplomatycznych.
Skionito to panstwa do bardziej rygorystycznego egzekwowania przepiséw dotycza-
cych przywilejow i immunitetéw dyplomatycznych oraz do zaproponowania srodkow

majacych na celu zwalczanie takich niewltasciwych zachowan.
Stowa kluczowe: persona non grata; Konwencja Wiedenska; immunitet dyplomatycz-
ny; stan wysylajacy; panstwo przyjmujace; prawo dyplomatyczne
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Transformacje na rynku pracy -
aktualne problemy oraz propozycje rozwiazan

Labour market transitions —
current problems and proposed solutions
Summary

The article aims to address the issue whether the Polish legislation on employment
promotion and labour market institutions requires a reform. Economic processes,
which can be observed worldwide and which will substantially impact the labour
market, including the one in Poland, are currently underway. The paper also aims
to introduce the readers to the concept of A Just Transition. The article compares for-
eign approaches to Polish legal regulations with respect to conducting active labour
policies, promoting employment and safeguarding employees exposed to negative ef-
fects of transition. The article argues that Poland is not ready for the present changes
arising from climate, digital, or demographic transformation. The findings should fa-
cilitate the development of suitable labour market policies in this area.

Keywords: labour law, labour market, labour market policy, climate transformation,
digital transformation, ageing process

1. Wprowadzenie

Celem niniejszej pracy badawczej jest przedstawienie problematy-
ki wplywu réznego rodzaju transformacji gospodarczych na polityke
rynku pracy w Polsce i na $wiecie.

Stalym elementem zycia czlowieka sg zmiany. Niezaleznie od wie-
ku, pochodzenia czy statusu materialnego kazdy z nas jest uczest-
nikiem réznego rodzaju proceséw. Wynikajace z nich zmiany moga
dotyczy¢ konkretnej jednostki badz tez wiekszej grupy oséb. Ludzi
ze wzgledu na ich emocjonalne podejscie do zmian mozna podzieli¢
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na dwie grupy: pierwsza jest zainteresowana tymi procesami i widzi
w nich pozytywne aspekty, a druga odczuwa niepewno$¢ oraz czasem
strach'. Niewatpliwie zmiana moze przynosi¢ pozytywne, jak i nega-
tywne skutki. Minimalizowanie tych ostatnich, zwtaszcza w sytuacjach
ogolnospolecznych, jest gldéwnym zadaniem nie tylko rzadzacych da-
nym panstwem, ale takze ekspertow czy decydentéw w okreslonych
dziedzinach.

Dzisiejsze spoleczenstwo jest swiadkiem wielu proceséw transfor-
magcji, ktore maja i beda mialy niewatpliwy wptyw na rynek pracy. We-
dtug raportu Swiatowego Forum Ekonomicznego Future of Jobs Report
z 2023 r. przedsigbiorstwa beda musiaty zaadaptowac si¢ do nowych
regulacji zwiazanych ze zwalczaniem zjawiska ocieplania klimatu oraz
z poszerzaniem zakresu ochrony $rodowiska, a takze dostosowywacd
pracownikéw do nowych rozwigzan cyfrowych i technologicznych?.
Wskazana problematyka zostala réwniez uznana w Deklaracji Stule-
cia Miedzynarodowej Organizacji Pracy w 2019 r. za kluczowa dla
transformacji rynku pracy’. Dodatkowo, obok transformacji klima-
tycznej i cyfrowej, dostrzezono tez kwesti¢ przemian demograficznych,
w gléwnej mierze polegajaca na wydluzeniu si¢ zycia cztowieka przy
jednoczesnym zmniejszaniu si¢ w wielu panistwach dzietnosci.

Jedna z wazniejszych rol dla czlowieka odgrywa praca. Warto sze-
rzej przyjrzec sie samej definicji tego pojecia. Wedlug stownika jezy-
ka polskiego PWN jest to ,celowa dziatalnos¢ cztowieka zmierzajaca
do wytworzenia okreslonych dobr materialnych lub kulturalnych”.
W nauce wyrdzniane sa cztery podstawowe funkcje pracy:
¢ ekonomiczna — jest jednym z czynnikow wytwoérczych danych débr

i ustug,
* materialna — zaspokaja potrzeby materialne pracownika oraz jego rodziny,
¢ spoteczna — dzigki niej umozliwione sg integracja spoteczna oraz
poczucie przynaleznosci do danej grupy,

! C.Dweck: Nowa psychologia sukcesu. Przet. A. Czajkowska. Wydawnictwo MUZA
S.A., Warszawa 2017.

2 World Economic Forum: Future of Jobs Report — Insight Report. World Economic
Forum, Geneva 2023.

* Miedzynarodowa Organizacja Pracy: Deklaracja Miedzynarodowej Organizacji Pra-
cy o przysztosci pracy. Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Genewa 2019.

*  Stownik jezyka polskiego PWN. https://sjp.pwn.pl/sjp/praca;2507726.html [dostep:
09.07.2024].

s.2z27


https://sjp.pwn.pl/sjp/praca;2507726.html

Transformacje na rynku pracy — aktualne problemy oraz propozycje rozwiazan

* psychologiczna — jest srodkiem do zaspokojenia wtasnych aspiracji

zawodowych poprzez rozwdj swoich kompetengji°.

Wszystkie wymienione funkcje wskazuja, ze praca to nie tylko
czynnik wytworczy, ale rowniez odgrywa istotng role spoleczna.

Przemiany zwigzane z transformacja klimatyczna, cyfrowa oraz de-
mograficzng moga wiazad sie z utrata przez wielu ludzi miejsc pracy
oraz ze zmniejszeniem sie liczby tzw. sity roboczej. Ponadto, w dtugim
okresie nieumiejetne zarzadzanie procesem zmian moze doprowadzic¢
do utraty przez wiekszos¢ przedsiebiorstw konkurencyjnosci, spowol-
nienia gospodarczego oraz wzrostu diugotrwatego bezrobocia.

2. Wspolczesne przemiany spoleczno-gospodarcze

2.1. Transformacja klimatyczna

Walka z globalnym ociepleniem oraz implementacja rozwiazan
niskoemisyjnych w gospodarce sa jednymi z wyzwan, przed ktory-
mi stoja rzady poszczegdlnych panstw. Efektem tych dziatan sg m.in.
porozumienia miedzynarodowe, do ktérych przystapita Polska®, oraz
polityka Unii Europejskiej’, w ramach ktorej zobowiazujemy sie do
przeprowadzenia transformacji gospodarczej naszego kraju. Wedtug
ekspertow Climate Analytics, aby unikna¢ wzrostu temperatur powy-
zej 1,5 stopnia Celsjusza, nalezy przeprowadzi¢ do 2050 r. catkowita de-
karbonizacje®. Zatozenie to obejmowalo osiagniecie udzialu odnawial-
nych zrddel energii w catosci dostaw pradu elektrycznego na swiecie
na poziomie 30% do 2020 r., przeprowadzenie inwestycji polegajacych
na dekarbonizacji budynkow i infrastruktury, zwigkszenie liczby oséb
korzystajacych z transportu publicznego w miastach, a takze znaczny

> A. Szymczak, M. Gawrycka: Praca jako dobro indywidualne i spoleczne. ,Studia
Ekonomiczne Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2015, nr 214, s. 276-287.

¢ Porozumienie paryskie do Ramowej konwencji Narodéw Zjednoczonych
w sprawie zmian klimatu, sporzadzonej w Nowym Jorku dnia 9 maja 1992 r., przyjete
w Paryzu dnia 12 grudnia 2015 r. (Dz.U. z 2017 r., poz. 36).

7 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiej, Rady,
Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw z dnia 11 grudnia 2019 r.
,,Europejski Zielony Lad”, COM (2019) 640 final.

8 M. Schaeffer et al.: Feasibility of Limiting Warming to 1,5 to 2°C. Climate Analytics,
Berlin 2015.
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wzrost efektywnos$ci paliwowej oraz stopnia wykorzystania energii
w transporcie i przemysle’. Dzis wiadomo, ze wigekszos¢ tych celow
nie zostala osiggnieta zardwno przez Polske, jak i przez znaczna czes¢
panstw na $wiecie. Aby spelni¢ wymogi miedzynarodowe w zakre-
sie ochrony klimatu, konieczne bedzie przeprowadzenie transformacji
energetycznej oraz zmniejszenie emisyjnosci poszczegolnych sektorow
gospodarki — i to w do$¢ krotkim czasie. Moze to oznaczad, ze w wy-
niku procesu tzw. zazieleniania gospodarek pojawia si¢ nowe miejsca
pracy, a z kolei inne zawody zanikna lub straca na znaczeniu. Na ten
moment nie jest znana skala potencjalnego wptywu transformagji kli-
matycznej na rynek pracy. Nie wiadomo, ktére sektory lub branze
gospodarek beda poszkodowane w wyniku procesu dekarbonizacji,
a ktdre beda beneficjentami tej transformacji.

Jednym z przykladéw zawodow, ktore sa najsilniej narazone
na zmiany na skutek transformacji klimatycznej, sq stanowiska pra-
cy z sektora gdrniczego i energetycznego. W obliczu rosnacej presji
na redukcje emisji gazow cieplarnianych branze te bedgq musiaty przy-
gotowac sie¢ do wprowadzenia pewnych rozwiazan, ktérych skutkiem
moze by¢ ograniczenie, a nawet catkowita redukgja liczby zatrudnio-
nych osob. Z badan przeprowadzonych przez Kantar Public wynika,
ze az 64% ankietowanych gornikow nie zgadza si¢ z potrzeba prze-
prowadzenia transformacji energetycznej'’. Z kolei wedtug raportu
Instytutu Badan Strukturalnych zatrudnienie w gérnictwie do 2040 r.
zmniejszy si¢ o 50 tysiecy osob, choc jak zaznaczajq autorzy, nie ozna-
cza to, ze tyle osdb straci prace — nalezy rdwniez brac¢ pod uwage takie
czynniki, jak wiek emerytalny lub zwykte odejscia z zakladu pracy'.
Warto tez wspomnie¢, Zze pracownicy pozostalych branz, takich jak:
energetyczna, transportowa, budowlana oraz rolnicza, sa takze nara-
zeni na zjawisko masowej utraty pracy w przypadku braku odpowied-
niego zarzadzania procesem zazieleniania gospodarek.

? C. Revill, V. Harris: 2020 The Climate Turning Point. Carbon Tracker Initiative,
London 2020.

10 Kantar Public: Stan polskiego gérnictwa wedtug gornikéw, ich partnerow i otoczenia
spotecznego. Kantar Public, Warszawa 2021.

' D. Kiewra, A. Szpor, J. Witajewski-Baltivilks: Sprawiedliwa transformacja weglowa
w regionie slgskim. Implikacje dla rynku pracy. Instytut Badan Strukturalnych, Warszawa 2019.
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2.2. Transformacja cyfrowa

Pod koniec 2022 r. kalifornijski start-up OpenAl udostepnitl je-
den ze swoich produktéw — ChatGPT, ktory jest chatbotem, opartym
na uczeniu maszynowym. Samo udostepnienie tej aplikacji, bedacej
jednym z rodzajow sztucznej inteligencji, doprowadzito do rozpocze-
cia dyskusji na temat wptywu transformacji cyfrowej na zycie codzien-
ne czlowieka, w tym na rynek pracy.

W ramach dyskusji publicznej wyrdzniane jest pojecie piatej rewo-
lucji przemystowej, ktora jest koncepcja zwigzana z coraz czestszym
wykorzystywaniem przez cziowieka osiagnie¢ automatyzacji, prze-
twarzania duzych zbioréw danych czy tez technik wytworczych®.
Czescia tego procesu jest zastosowanie réznych rodzajow technologii
czy osiagnie¢ naukowych, takich jak sztuczna inteligencja czy zaawan-
sowana robotyka, do dalszej automatyzacji gospodarki. Zdaniem hisz-
panskich uczonych rozwoj sektora ICT (Information and Communication
Technologies) bedzie mial niewatpliwy wpltyw na dynamike zmian
na rynku pracy®.

Tak jak w przypadku pozostalych rewolucji przemystowych istnie-
je duza szansa, ze transformacja cyfrowa doprowadzi w konsekwencji
do zaniku niektorych rodzajow zawoddw, opartych przede wszystkim
na wykonywaniu zadan manualnych, ale takze moze spowodowac po-
wstanie zupelnie nowych miejsc pracy, zwlaszcza w zakresie zadan
analitycznych i kognitywnych. W celu zrozumienia wplywu postepu
technologicznego na zmiany w obszarze pracy kluczowym aspektem
jest zrozumienie rodzajow zadan zawodowych wykonywanych przez
cztowieka'. W literaturze naukowej mowi si¢ o podziale wskazanych
rodzajow zadan na rutynowe, czyli wymagajace od cztowieka sumien-
nosci i systematyczno$ci przy realizowaniu okreslonych czynnosci
umystowych badz manualnych, oraz na nierutynowe, w ktorych ko-
nieczny jest odpowiedni poziom kreatywnos$ci, umiejetnosci wskazy-
wania okreslonych problemdéw czy otwartosci na nieszablonowe roz-

12

W. Furmanek: Pigta rewolucja przemystowa. Eksplikacja pojecia. ,Edukacja — Tech-
nika — Informatyka” 2018, nr 2 (24), s. 275-283.

13 J. Bayon Pérez, A.J. Arenas Faldtico, J. Lominchar: New Technologies” Impact on
Workforce and Labor Law. “Academicus International Scientific Journal” 2022, no. 25,
s. 75-90.

14 D. Acemoglu, D. Autor: Skills, Tasks and Technologies: Implications for Employment
and Earning. “Handbook of Labor Economics” 2010, no. 4, s. 1043-1171.
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wiazania®. Odpowiednie okre$lenie, do ktorej z wymienionych dwdch
grup nalezy dany zawdd, jest podstawa zdefiniowania wtasciwej po-
lityki szkoleniowej i proponowania rozwigzan majacych zapobiegac
negatywnym efektom transformacji cyfrowej.

Ostatnie lata pokazuja, ze Polska byla beneficjentem przemian
technologicznych i gospodarczych — przenoszenie i otwieranie cen-
tréw wsparcia ustug biznesowych spowodowato ogdlny wzrost liczby
miejsc pracy, zwlaszcza w miastach. Jednoczesnie, jak wskazuja bada-
nia OECD oraz Institute of Labor Economics, Polska nalezy do panstw
o niskim stopniu derutynizacji, co oznacza, ze wiele miejsc pracy
w naszym kraju moze zosta¢ zlikwidowanych w wyniku wprowadza-
nia elementdw automatyzagji i innych rozwiazan technologicznych'.

2.3. Transformacja demograficzna

Caty kontynent europejski, w tym Polska, w najblizszych latach bedzie
zmagat si¢ z procesem starzenia sie spoteczenistwa. Transformacja demo-
graficzna jest zwigzana przede wszystkim ze zmiang modelu rodziny —
obserwuije si¢ przemiang charakteru struktury rodzinnej oraz zwigkszona
aktywno$¢ zawodowa kobiet, przy jednoczesnym braku zmian w podzia-
le obowigzkéw domowych. Jak wskazano w Diagnozie spotecznej w 2015 .,
obecnie powszechniejszy jest model, w ktdrym zaréwno mezczyzna, jak
i kobieta sa osobami aktywnymi zawodowo — dual earner model”. W kon-
sekwencji, wiele rodzin z uwagi na nagromadzenie obowiazkéw zawo-
dowych i domowych decyduje si¢ na zmniejszona w stosunku do lat
poprzednich liczbe potomstwa lub jego brak. Jednoczesnie dodatkowym
czynnikiem, ktéry powoduje zmniejszenie wskaznika dzietnosci, moze
by¢ fakt odejScia panistwa od jego roli opiekuniczej i likwidacja w tym
zakresie pewnych ustug publicznych — np. przedszkoli lub Zlobkéw'.

5 M.A. Dvorkin: Jobs Involving Routine Tasks Aren’t Growing. 04.01.2016. https://
www.stlouisfed.org/on-the-economy/2016/january/jobs-involving-routine-tasks-arent-
-growing [dostep: 13.07.2023].

16 S. de la Rica, L. Gortazar: Differences in Job De-Routinization in OECD Countries:
Evidence from PIAAC. “1ZA Discussion Paper” 2016, no. 9736, s. 10-12.

17 ]. Czapinski, T. Panek: Diagnoza spoteczna 2015. Warunki i jakos¢ zycia Polakéw.
Rada Monitoringu Spotecznego, Warszawa 2015.

18 J. Balicki: Uwarunkowania i skutki kryzysu demograficznego w Polsce. ,Teologia
i Moralnosc¢” 2010, T. 7, s. 17-32.
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Zgodnie z danymi prognostycznymi na lata 2030, 2040 i 2050,
przedstawionymi przez Gltowny Urzad Statystyczny, dotyczacymi
liczby ludnosci i struktury wiekowej naszego spoteczenstwa, obserwo-
wany bedzie wzrost udziatu grupy 60+ przy jednoczesnym malejacym
udziale pozostatych grup wiekowych (por. tab. 1).

Tabela 1. Procentowy udziat poszczegolnych grup wiekowych wraz z prognoza
na lata 20302050

Rob Wiek 0-15 lat 15-60 lat 60+

2021 15,55 58,39 26,06
2030 13,06 57,94 29,00
2040 12,06 53,57 34,37
2050 12,14 47,51 40,35

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych Gtéw-
nego Urzedu Statystycznego (https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start).

Zgodnie z danymi zawartymi w tabeli 1 w ciggu najblizszych lat
zauwazalny bedzie spadek udziatu grupy produkcyjnej (15-60 lat) o 11
punktéw procentowych w ogoélnej liczbie ludnosci przy jednoczesnym
wzroscie o 14 punktow procentowych udziatu grupy w wieku 60+,
ktorej przystuguje prawo przejscia na emeryture. Biorac pod uwage
tylko zmiany w strukturze wiekowej ludnosci Polski, spodziewane jest,
ze liczba ludzi bedacych w grupie produkcyjnej zmaleje, co moze po-
wodowacd negatywne implikacje dla catego krajowego systemu gospo-
darczego — poczawszy od spadku wskaznika wydajnosci i efektyw-
nosci pracy, poprzez problemy z tancuchem dostaw oraz wzrostem
inflacji, a nawet spadkiem stopy inwestycji krajowych i zagranicznych.

Warto zwrdci¢ uwage na problem oséb mlodych, ktére pozosta-
ja poza sfera zatrudnienia i edukacji — nazywanych potocznie grupa
NEET (Not in Employment, Education and Training). W skiad tej grupy
wchodza nie tylko osoby bezrobotne, ale tez osoby bierne zawodowo,
konczace przedwczesnie edukacje, zniechecone do aktywnego szuka-
nia pracy czy prowadzace alternatywny styl zycia. W 2021 r. 11,2%
0s0b z grupy wiekowej 15-29 lat pozostawalo bez pracy i jednoczesnie
nie podejmowato edukagji lub innych kurséw zawodowych®.

9 https://ilostat.ilo.org/topics/youth/ [dostep: 09.07.2024].
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Transformacja demograficzna bedzie miata istotny wptyw na cha-
rakter niektorych zawodow. Takim przykltadem moga by¢ profesje:
poloznych, nauczycieli czy nauczycieli wychowania przedszkolnego.
Malejaca liczba urodzen bedzie skutkowata zmniejszeniem popytu
na prace osob wykonujacych wymienione zawody. Jednoczesnie po-
jawi sie zapotrzebowanie na zawody zwigzane z opieka dlugotermi-
nowaq nad osobami starszymi czy tez dostosowywaniem innych ustug
pod osoby 60+, zgodnie z koncepcja silver economy®.

3.Wyzwania stojace przed polityka rynku pracy
a koncepcja A Just Transition

Pomimo réznic w genezie i charakterze opisywanych transformacji
istnieja réwniez punkty zbiezne w mozliwych konsekwencjach oraz
wplywie na rynek pracy. Przy ewentualnym projektowaniu rozwia-
zan z zakresu polityki publicznej konieczne bedzie uwzglednienie
takze stanowisk pracownikéw i pracodawcéw dotyczacych zmian za-
chodzacych na rynku pracy. Biorac pod uwage wysoki odsetek osob,
ktore moga by¢ przeciwne procesom transformacji klimatycznej, ener-
getycznej czy cyfrowej badz nieufne wobec nich, nieodzowne bedzie
wprowadzenie takich rozwiazan, ktére zapobiegna powstawaniu kon-
fliktow spotecznych czy zwigkszaniu si¢ nierownosci pomiedzy nie-
ktorymi grupami spotecznymi. Jednoczesnie powinny one zwigkszad
poziom zaufania posrod osob, ktore potencjalnie bytyby uczestnikami
wskazanych zmian.

W deklaracji Miedzynarodowej Organizacji Pracy podkreslono,
ze w zwiazku ze zmianami zachodzacymi w obszarach klimatycznym,
technologicznym i demograficznym organizacja musi ukierunkowac
swoje wysiltki na zapewnianie zréwnowazonego rozwoju, przy jedno-
czesnym wykorzystaniu petnego potencjatu technologicznego i zache-
caniu rzadoéw panstw oraz partneréw spotecznych do wspottworzenia
odpowiedniej polityki szkoleniowej*.

20 Silver economy — system wytwarzania, dystrybugji oraz konsumpcji débr i ustug

ukierunkowany na wykorzystanie potencjatu nabywczego osob starszych i starze-
jacych sie oraz zaspokajajacy ich potrzeby konsumpcyjne, bytowe i zdrowotne (por.
M. Rudnicka, A. Surdej: Gospodarka senioralna. Nowy sektor gospodarki narodowej w Polsce.
Centrum im. Adama Smitha, Warszawa 2013, s. 1-3).

2 Miedzynarodowa Organizacja Pracy: Deklaracja...
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W zarzadzaniu procesem zmiany mozna wyrdzni¢ koncepcje pa-
sywne oraz aktywne. Pierwsze z nich zaktadaja, ze zmiany sa zjawi-
skiem towarzyszacym nam w codziennym Zzyciu i nie jest konieczne,
aby nimi zarzadza¢. W drugim typie przewiduje sig, ze usystematy-
zowane przyzwyczajanie si¢ do nowych okolicznosci i nowych zasad
przyniesie wiecej korzysci*. Do niego mozna wtasnie zaliczy¢ koncep-
cje A Just Transition (Sprawiedliwa Transformacja).

Koncepcja A Just Transition jest potaczeniem celéw politycznych,
rozwiazan prawnych i ekonomicznych oraz dobrych praktyk, zmierza-
jacych do zminimalizowania negatywnego wptywu przemian gospo-
darczych na pracownikéw, ale tez i na ogdt spoteczenstwa®. Termin
,Sprawiedliwa Transformacja” zostat uzyty po raz pierwszy w latach
70. XX w. do opisania dzialan podejmowanych przez ruch zwiazko-
wy w Stanach Zjednoczonych, ktérych celem mialo by¢ zapewnienie
w zwiazku z wprowadzaniem regulacji prosrodowiskowych wigkszej
ochrony pracowniczej. Obawy zwigzane z transformacja klimatyczna
spowodowane byly nie tylko masowym zamykaniem poszczegdlnych
zakladow pracy, ale takze wzrostem nierownosci spotecznych w po-
szczegdlnych regionach. Wielu badaczy stusznie zauwazyto, ze po-
przednie, jak i obecne dziatania zmierzajace do stworzenia niskoemi-
syjnej gospodarki nie rozwigzaly jednoczesnie istniejacych wczesniej
probleméw strukturalnych*. W tym miejscu warto tez przywotad
poglad Stephena Williamsa i Andreanne Doyona, ktérzy wskazuja,
ze ,from a normative standpoint, we argue that we cannot achieve
a sustainability transition without justice, indeed that an unjust trans-
ition is not sustainable”* (,nie mozna osiaggna¢ zréwnowazonej trans-
formacji bez sprawiedliwosci, a niesprawiedliwa transformacja nie jest
trwata” — ttum. wtasne).

2 W. Walczak: Metodyka zarzqdzania zmianami organizacyjnymi. ,Kwartalnik Nauk

o Przedsiebiorstwie” 2009, nr 4, s. 71-77.

% T.A. Krawchenko, M. Gordon: How Do We Manage a Just Transition? A Compara-
tive Review of National and Regional Just Transition Initiatives. “Sustainability” 2021, no. 13
(11), s. 1-16.

#  B.K. Sovacool, M.H. Dworkin: Energy Justice: Conceptual Insights and Practical Ap-
plications. “Applied Energy” 2015, no. 142, s. 435—444.

% S. Williams, A. Doyon: Justice in Energy Transitions. “Environmental Innovation
and Societal Transitions” 2019, no. 31, s. 144-153.
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Koncepcja ta zyskala uznanie na catym Swiecie i zostata podda-
na dalszemu rozwojowi. Zgodnie z opracowaniem Migdzynarodowej
Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych (MKZZ) Sprawiedliwa Transfor-
macja obejmuje m.in.:

* inwestowanie w niskoemisyjne miejsca pracy,

* zapewnienie ochrony pracy dla dotychczasowych pracownikow
z sektora gorniczego, elektroenergetycznego,

¢ tworzenie odpowiednich polityk na podstawie dialogu spotecznego,

* stworzenie mozliwosci przekwalifikowania si¢ i podjecia pracy
w innym miejscu.

Zatozenie Sprawiedliwej Transformacji w gtéwnej mierze odnosi sie do
zmian o podltozu klimatycznym i srodowiskowym, jednak w sposob natu-
ralny mozna byloby przelozy¢ postulaty samej koncepgji réwniez na inne
procesy, w tym procesy demograficzne czy transformacje cyfrowa.

Aby wiec urzeczywistni¢ koncepcje A Just Transition w zyciu spo-
feczno-ekonomicznym, kompetentne organy panstwowe musza stwo-
rzy¢ odpowiednie mechanizmy prawne, ktdre jednoczesnie zachecaty-
by do realizacji procesoéw dekarbonizacji czy digitalizacji, a tym samym
gwarantowatyby ochrone intereséw pracownikéw, a takze oséb bez-
robotnych®. Nalezy wskaza¢, ze wiele organizacji miedzynarodowych,
jak i wiele panistw w sposdb bezposredni oraz posredni wprowadza
do swojego ustawodawstwa rozwigzania inspirowane zatozeniami
Sprawiedliwej Transformacji¥’. Jednymi z takich przykltadéw sa m.in.:
Wytyczne Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) na temat spra-
wiedliwej transformacji w kierunku zréwnowazonych srodowiskowo
gospodarek i spoteczenstw?, Zalecenie Rady w sprawie zapewnienia
sprawiedliwej transformacji w kierunku neutralnosci klimatycznej®
czy Slaska Deklaracja na rzecz Solidarnoéci i Sprawiedliwej Transfor-
macji z 2018 r.

% D.J. Doorey: The Contested Boundaries of Just Transitions Law. 14.12.2021.
https://lpeproject.org/blog/the-contested-boundaries-of-just-transitions-law/  [dostep:
14.07.2023].

¥ V. Johansson: Just Transition as an Evolving Concept in International Climate Law.
“Journal of Environmental Law” 2023, no. 35, s. 229-249.

# International Labour Organization: Guidelines for a Just Transition Towards Envi-
ronmentally Sustainable Economies and Societies for All. International Labour Organization,
Geneva 2015.

» Dz.U.UE.C.z2022r., nr 243, s. 35.
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4.Przeglad zagranicznych rozwiazan zgodnych z koncepcja
A Just Transition

Wiele panstw na swiecie zmagato si¢ z procesem transformacji go-
spodarczej, ktérej rezultaty odbiegaty od tych planowych. Takim przy-
ktadem negatywnego wplywu przeprowadzonej transformacji ekolo-
gicznej jest sytuacja belgijskiej prowingji Hainaut, ktéra w zwigzku
z zamknieciem kopali wegla kamiennego boryka si¢ z duzym bez-
robociem i jest obecnie najbiedniejszym regionem w kraju®. Zgodnie
z opracowaniem przygotowanym przez Komisje Europejska wpltyw
transformacji ekologicznej, cyfrowej czy demograficznej na obszar
zwigzany z rynkiem pracy wymaga kompleksowych decyzji o charak-
terze politycznym?®. Zaznacza sie tez, ze poszczegolne transformacje
na poziomie makro moga mie¢ ograniczony wplyw na zatrudnienie,
za to juz na poziomie mikro (regionéw, powiatéw lub gmin) oddzia-
lywanie na rynek pracy moze by¢ znaczace.

Na podstawie przeprowadzonego przez Francesce Dilusio bada-
nia wykazano, ze na 167 przypadkéw proceséw dekarbonizacji az 130
miato negatywny wplyw na rynek pracy, a posrednio rowniez na inne
aspekty spoteczne czy ekonomiczne. Obawy wzbudzily takze takie za-
gadnienia, jak: sztuczna inteligencja, automatyczne pojazdy lub roboty,
ktore rdowniez moga wplynac na obecny stan zatrudnienia. Wielu pra-
cownikow ma watpliwosci, czy ich stanowiska pracy zostana utrzyma-
ne lub czy dostosuja si¢ do nowych wymagan ze strony pracodawcow,
nabywajac odpowiednie kompetencje cyfrowe®. Jednoczesnie istnieja
przyklady implementacji nowych technologii informatycznych, np.
wprowadzenie na masowq skale do uzytku komputeréw, co pozwolilo
na stworzenie wielu nowych miejsc pracy.

Warto przytoczy¢ wskazdéwki stworzone przez Niemiecka Agencje
Srodowiska, ktére moga poméc wladzom, zaréwno tym centralnym, jak

% E. Buyst, J.R. Roses, N. Wolf: Changing Spatial Inequality in a Divided Country.
Belgium, 1896-2010. In: The Economic Development of Europe’s Regions — A Quantitative
History since 1900. Eds. J.R. Roses, N. Wolf. Routledge, New York 2019, s. 69-84.

3 A. Vandeplas et al.: The Possible Implications of the Green Transition for the EU La-
bour Market. European Comission, Brussels 2022.

2 X. Zhu: Implications of Digital Transformation on Employment in Developing
Countries.2022. https://www.un.org/development/desa/dspd/wp-content/uploads/sites/
22/2022/06/Zhu_Implications-of-Digital-Transformation-on-Employment-in-
Developing-Countries.pdf [dostep: 05.06.2023].
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i lokalnym, w opracowaniu odpowiednich procedur i rozwiazan na wy-
padek transformacji gospodarczej®. Zalecenia te powstaly na podstawie
doswiadczen zwigzanych z przemianami gospodarczymi i procesem de-
karbonizacji w Zagtebiu Ruhry i Luzycach w Niemczech (por. ramka 1).

Ramka 1. Zalecenia powstale w wyniku dekarbonizacji Zaglebia Ruhry oraz Luzyc
w Niemczech

1) Okres poprzedzajacy — planowanie oraz wsparcie przed masowymi
zwolnieniami:
a) identyfikacja grupy pracownikéw dotknietych planowanymi zwol-
nieniami,
b) audyt umiejetnosci zawodowych pracownikéw zakltadu/regionu ob-

jetego programem restrukturyzacji,
c) przeglad przepisow prawa pracy pod katem praw i obowigzkéw pra-
cownikoéw,
d) tworzenie instytucji/organizacji partnerstwa spotecznego, zapewnia-
jace wsparcie w poszukiwaniu pracy i podnoszeniu kwalifikacji zawo-
dowych przed rozpoczeciem wilasciwego etapu transformaciji.
2) Okres transformacji i potransformacyjny — wsparcie po masowych
zwolnieniach:
a) zapewnienie zabezpieczenia socjalnego (jednorazowe odprawy, za-
sitki dla bezrobotnych, mozliwo$¢ przejscia na wczesniejsza emeryture),
b) aktywna polityka rynku pracy wspierajaca proces reintegracji pra-
cownikow,
c) zapewnienie dostepu do ustug publicznych (opieka zdrowotna, opie-
ka nad dzieémi, transport publiczny).

Zrédto: A. Reizenstein et al.: Structural Change in Coal Regions as a Process of Economic
and Social-Ecological Transition — Lessons Learnt from Structural Change Processes in Ger-
many. “Climate Change” 2021, no. 33, s. 40—46.

Do lat 60. XX w. gospodarka Zaglebia Ruhry oparta byta na prze-
mysle weglowym i stalowym. W momencie, kiedy wiadze lokalne wie-
dzialy, ze zloza surowcow naturalnych skoncza sig, przeprowadzono
reforme strukturalng, ktéra miata na celu uczynienie z Zaglebia Ruhry
tzw. regionu®. Wsrod czynnikow, ktére przyczynity sie do pomysinej
transformacji, byty:

% A.Reizenstein et al.: Structural Change in Coal Regions as a Process of Economic and
Social-Ecological Transition — Lessons Learnt from Structural Change Processes in Germany.
“Climate Change” 2021, no. 33, s. 18-50.

¥ Tamze.
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* wspolpraca instytucjonalna (wladze samorzadowe, federalne, orga-
nizacje pracodawcéw, zwiazki zawodowe),

¢ silna pozycja partneréw spotecznych, m.in. zwigzkéw zawodowych
czy organizacji pracodawcow,

* inwestycje sektora publicznego w ustugi publiczne, zwlaszcza w za-
kresie szkolnictwa zawodowego i ksztalcenia ustawicznego,

* wspieranie innowagji i przedsigbiorczosci w sektorze prywatnym,

e aktywna polityka rynku pracy, umozliwiajagca przebranzowienie
z sektora przemystu na sektor ustug.

Kolejnym przykladem proaktywnej roli panistwa w ksztaltowaniu
rynku pracy jest tworzenie rad bezpieczenistwa pracy (Job Security Coun-
cil). Nie sa one instytucjami panstwowymi utworzonymi na podstawie
aktéw prawnych. Dziataja jako organizacje non profit, a kazda z nich
moze obja¢ swoja dziatalno$cig okreslong grupe pracownikow. Zakres
ich dziatani ustalany jest na podstawie porozumien pomiedzy praco-
dawca lub organizacja pracodawcéw a zwiazkami zawodowymi®. Sa
one finansowane bezposrednio przez pracownikéow — czlonkéw rad,
a jednostkowa sktadka wynosi 0,3% wynagrodzenia za prace®. Aktyw-
nosc¢ rad skupia sie¢ w gléwnej mierze na pracownikach objetych zwol-
nieniami grupowymi. Jednak warto zaznaczy¢, ze kazdy pracownik
optacajacy skladki na rzecz cztonkostwa w radzie ma prawo wystapic¢
do niej z indywidualnym problemem.

Atutem rad bezpieczenstwa pracy jest fakt, ze podejmujg one dzia-
fania interwencyjne przed samym zwolnieniem lub odejSciem pracow-
nika, a takze udzielajq porad pracodawcom i zwiazkom zawodowym
w sporach pracowniczych czy kwestiach zwigzanych z efektywnym
zarzadzaniem kapitatem ludzkim. Fundacje rad dzialaja w wigkszosci
przedsiebiorstw we wszystkich sektorach gospodarki Szwecji. Z da-
nych przekazywanych przez organizacje zarzadzajace radami wynika,
ze co 8. z 10 pracownikow korzystajacych z ich ustug jest w stanie
zmieni¢ prace lub podnosi swoje kwalifikacje zawodowe”. Warto przy-
toczy¢ rowniez przyklad sasiedniej Danii, ktora jest pionierem kon-

¥ L. Walter: Job Security Council in Sweden. https://www.oecd.org/els/soc/13_Wal-
ter_Transition_Services_Sweden.pdf [dostep: 10.07.2023].

% Q. Jannson, J. Ottosson: Negotiating a New Swedish Model: Employment Transition
Agreements and the Struggle over Redundancies. “Journal of Industrial Relations” 2021,
no. 63, s. 706-727.

¥ L. Walter: Job Security Council in Sweden...
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cepdji Flexicurity®. Jednym z filaréw mechanizmu taczacego elastyczny
rynek pracy oraz bezpieczenstwo socjalne jest aktywna polityka ryn-
ku pracy, ktdéra oparta jest na praktycznych szkoleniach zawodowych
w przedsiebiorstwach panstwowych i prywatnych, pomocy z zakresu
doradztwa zawodowego czy nawet doplatach do wynagrodzen dla
pracodawcow, ktorzy zatrudnia przekwalifikowanego pracownika®.

Modelowym przykladem w dziedzinie minimalizowania wptywu
skutkow procesu starzenia si¢ na kondycje rynku pracy jest polityka
prowadzona przez rzad japonski. Coraz wigcej 0sob w Kraju Kwitna-
cej Wisni osiaga wiek 60+. System emerytalny w Japonii oparty jest
na obowigzkowym przechodzeniu na emeryture, co oznacza, ze wiele
przedsigbiorstw ma problem z zastepowalnoscia pracownikow. Przed-
siewzieto wigc pewne reformy, ktére maja na celu wydtuzenie aktyw-
nosci grupy osob 50+*. Po pierwsze, postanowiono, ze zostanie znie-
sione prawo przedsiebiorstw i korporacji do ustalania obowigzkowego
wieku emerytalnego ponizej wieku wskazanego przez rzad. Po drugie,
ustalono, ze wiek emerytalny do 2030 r. bedzie dalej podwyzszany
ze wzgledu na problem z niedoborem pracownikoéw, jak i z uwagi
na rosnaca dtugos¢ zycia. Po trzecie, planuje si¢ przeprowadzi¢ re-
forme prawa pracy, ktéra doprowadzi do tego, ze wynagrodzenia nie
beda uzaleznione od stazu pracy pracownika. Obecnie przedsigbior-
stwa ze wzgleddéw oszczednosciowych czesto zwalniaja pracownikéw
z dlugim stazem. Rzad japonski chce tez w znacznej mierze zwiekszy¢
udzial osob 50+ w szkoleniach i kursach, aby poszerzy¢ ich kompe-
tencje cyfrowe. Warto wskazad, ze oprocz reform w zakresie inicjatyw
finansowych, prawnych czy edukacyjnych, ktére maja na celu zwiek-
szenie aktywnosci zawodowej osob 50+, wazne jest rowniez zwalcza-
nie stereotypow dotyczacych zaréwno efektywnosci, jak i zachowania
W miejscu pracy osob starszych.

% Flexicurity — socjalny model zatrudnienia oparty na fatwym procesie zatrudnia-
nia oraz zwalniania pracownikéw przez pracodawce, a takze wysokich zabezpiecze-
niach socjalnych dla bezrobotnych.

¥ Danish Agency for Labour Market and Recruitment: Active Labour Market Poli-
cy Measures. 22.05.2023. https://www.star.dk/en/active-labour-market-policy-measures/
[dostep: 23.07.2023].

4 R.S. Jones, H. Seitani: Labour Market Reform in Japan to Cope with a Shrinking and
Ageing Population. OECD, Paris 2019.
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Z kolei rzad Kanady, we wspotpracy z wladzami prowingji i tery-
toriéw, w latach 2003-2006 sfinansowat liczne projekty w ramach Ini-
cjatywy Projektow Pilotazowych dla Starszych Pracownikéw, w tym
szereg inicjatyw uswiadamiajacych, ktore dziataty gléwnie w Quebecu
i na Wyspie Ksiecia Edwarda*'. Rowniez w Wielkiej Brytanii i Norwe-
gii podjeto inicjatywy zwigkszajace swiadomos¢ korzysci ptynacych
z zatrudniania starszych pracownikéw. Cho¢ nie wykazano bezpo-
sredniego wpltywu wskazanych kampanii i projektow na zwigkszenie
aktywnosci zawodowej, zaobserwowano réwnoczesnie zmiang nasta-
wienia pracodawcéw do oséb 50+ i ich ukrytych umiejetnosci.

5. Polskie rozwiazania prawne z zakresu promocji
zatrudnienia oraz ochrony stosunku pracy a koncepcja
A Just Transition w Polsce

5.1. Omowienie stanu prawnego w Polsce

Polska, podobnie jak pozostale panstwa Unii Europejskiej, zobo-
wiazata si¢ do realizacji czesci postulatow koncepcji A Just Transition.
W Krajowym Planie Dziatari na rzecz Zatrudnienia na 2023 r. zostal
szczegdtowo omowiony mechanizm Sprawiedliwej Transformacji, a tak-
ze plany rzadu polskiego majace przeciwdziata¢ zagrozeniom na ryn-
ku pracy, w tym zwiazanym z transformacjami klimatycznymi, cyfro-
wymi czy demograficznymi®.

W Polsce jedynym aktem prawnym z dziedziny promocji zatrud-
nienia i wspierania aktywnos$ci zawodowej, ktéry dotyczy wszystkich
grup zawodowych, jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.®. Dodat-
kowo funkcjonuja réwniez dwie ustawy, ktorych istotg jest ochrona
interesdw pracownikow gornictwa i sektora energetycznego. Sa to od-
powiednio:

4 Government of Canada: Promoting the Labour Force Participation of Older Cana-

dians.  https://www.canada.ca/en/employment-social-development/corporate/seniors/
forum/labour-force-participation.html#h2.4 [dostep: 28.07.2023].
# Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej: Krajowy Plan Dziata na rzecz
Zatrudnienia na rok 2023. https://[www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-
-rzecz-zatrudnienia? [dostep: 14.07.2023].
#  Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz.U. z 2004 r., nr 99, poz. 1001 ze zm.), dalej: u.p.z.i.r.p.
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¢ ustawa z dnia 7 wrzesnia 2007 r. o funkcjonowaniu gornictwa wegla
kamiennego*,

e ustawa z dnia 17 sierpnia 2023 r. o ostonach socjalnych dla pra-
cownikow sektora elektroenergetycznego i branzy gornictwa wegla
brunatnego®.

W ramach niniejszego opracowania zostana omdwione poszczegdl-
ne rozwigzania i instytucje prawne zawarte we wskazanych ustawach.

5.2. Dzialania na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej
i promocji zatrudnienia w spoleczenstwie polskim

Celem ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
jest okreslenie zadan panstwa w zakresie aktywizacji zawodowej oraz
fagodzenia skutkdéw bezrobocia*, ktére docelowo majq zapewni¢ oby-
watelom odpowiedni rozwdj zasobow ludzkich, wysoka jakos¢ pracy
czy gwarantowac stan zblizony do pelnego i produktywnego zatrud-
nienia®’.

Poszczegdlne zadania okre$lane w opisywanej ustawie mozna
podzieli¢ na dwie grupy: te, ktore zostaly przypisane bezposrednio
Radzie Ministrow lub ministrowi odpowiedzialnemu za dziat admi-
nistracji rzadowej — praca, oraz te, ktérych bezposrednimi wykonaw-
cami sa wyspecjalizowane instytucje rynku pracy, okreslone w art. 6
ust. 1 u.p.z.i.r.p. Zgodnie ze wskazanym przepisem prawnym instytu-
cjami rynku pracy sa odpowiednio:

1) , publiczne stuzby zatrudnienia;

2) Ochotnicze Hufce Pracy;

3) agencje zatrudnienia;

4) instytucje szkoleniowe;

5) instytucje dialogu spotecznego;

6) instytucje partnerstwa lokalnego”.

#  Ustawa z dnia 7 wrzesnia 2007 r. o funkcjonowaniu gérnictwa wegla kamienne-
go (Dz.U. 2 2007 r., nr 192, poz. 1379 ze zm..).

¥ Ustawa z dnia 17 sierpnia 2023 r. o ostonach socjalnych dla pracownikéw
sektora elektroenergetycznego i branzy goérnictwa wegla brunatnego (Dz.U. z 2023 r.,
poz. 1737).

% Art. 1ust. 1u.p.zir.p. (tj. Dz.U. 2 2023 r., poz. 735 z pdzn. zm.).

¥ Art. 1ust. 2u.p.zir.p. (tj. Dz.U. 2 2023 r., poz. 735 z pdzn. zm.).
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Instytucje te realizuja poszczegoélne zadania z zakresu posrednic-
twa i poradnictwa pracy lub organizacji szkolen, ktére zostaty okres-
lone odpowiednio w art. 35-43 u.p.z.i.r.p. Sa to m.in.:

* inicjowanie przez starostg, organizowanie oraz finansowanie szko-
len umozliwiajacych podniesienie kwalifikacji zawodowych, ktore
pozwola na zwigkszenie szans na podjecie lub utrzymanie zatrud-
nienia albo podjecie dzialalno$ci gospodarczej przez osoby bezro-
botne (art. 40 u.p.z.i.r.p.);

¢ sfinansowanie stypendium osobie bezrobotnej na czas odbywania szko-
lenia, na ktdre zostata skierowana przez staroste (art. 41 u.p.z.ir.p.);

¢ udzielenie pozyczki osobie bezrobotnej na sfinansowanie kosztow
szkolenia (art. 42 u.p.z.ir.p.);

¢ mozliwos¢ dofinansowania osobie bezrobotnej kosztéw zwigzanych
z podjeciem studiow podyplomowych (art. 42a u.p.z.i.r.p.).
Wskazane przepisy prawne stosuje si¢ odpowiednio, m.in. do 0séb,

ktore znajdujq si¢ w okresie wypowiedzenia stosunku pracy lub stuz-

bowego z przyczyn lezacych po stronie zakladu pracy, czy do oséb
zatrudnionych u pracodawcy, wobec ktorego ogloszono upadiosé lub
stan likwidacji.

Roéwnolegle ustawodawca przewidziat tzw. instrumenty rynku
pracy, ktére zgodnie z zalozeniem maja by¢ mechanizmami dodat-
kowo wspierajacymi wskazane ustugi rynku pracy. Zgodnie z art. 44
u.p.z.ir.p. przewidziano nastepujacy katalog:
¢ finansowanie kosztow przejazdu do pracodawcy, miejsca pracy, miej-

sca odbywania stazu, przygotowania zawodowego dorostych lub do
miejsca odbywania zaje¢ w zakresie poradnictwa zawodowego,

¢ finansowanie kosztéw zakwaterowania w miejscu pracy osobie, kto-
ra podjeta zatrudnienie, inng prace zarobkowa, staz, przygotowanie
zawodowe,

¢ dofinansowanie wyposazenia miejsca pracy, podjecia dziatalnosci
gospodarczej, kosztow pomocy prawnej, konsultacji i doradztwa,

¢ refundowanie kosztéw poniesionych z tytutu optaconych sktadek
na ubezpieczenie spoteczne w zwigzku z zatrudnieniem skierowa-
nego bezrobotnego,

¢ finansowanie dodatkow aktywizacyjnych,

¢ finansowanie kosztdw zorganizowanego przejazdu bezrobotnych
i poszukujacych pracy w ramach sieci EURES.
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Interesujacym rozwiazaniem w kontekscie zapobiegania zjawisku
bezrobocia wsrdéd osob milodych jest nalozony przez ustawodawce
na powiatowe urzedy pracy obowigzek, w ramach ktérego powinny
one przedstawic¢ bezrobotnym do 25. roku zycia w okresie do 4 mie-
siecy od dnia rejestracji propozycje zatrudnienia, innej pracy zarobko-
wej, szkolenia, stazu, odbycia przygotowania zawodowego dorostych,
zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych lub roboét publicznych*.
Innymi dodatkowymi instrumentami adresowanymi do bezrobotnych
do 30. roku zycia sa odpowiednio: bon szkoleniowy, bon stazowy,
bon zatrudnieniowy, bon na zasiedlenie. Wprowadzenie opisywanych
instrumentow dotyczacych programow aktywizacyjnych dla mto-
dych o0s6b bezrobotnych byto skutkiem kryzysu gospodarczego z lat
2007-2009, ktéry spowodowat wzrost bezrobocia, zwlaszcza w grupie
18-25 lat, w wielu krajach.

Z kolei w przypadku bezrobotnych, ktérzy ukonczyli 50. rok Zycia,
ustawodawca przewidzial mozliwo$¢ dofinansowania wynagrodzenia
za zatrudnienie takiej osoby przy spelnieniu odpowiednich warun-
kéw. Innych programow aktywizacyjnych skierowanych konkretnie
dla bezrobotnych powyzej 50. roku zycia nie przewidziano.

Ciekawym rozwigzaniem pod katem legislacyjnym jest zawarcie
w ustawie o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy mecha-
nizmu zwolnienia monitorowanego. Na podstawie art. 70 u.p.z.i.r.p.
pracodawca zamierzajacy zwolni¢ co najmniej 50 pracownikow
w okresie 3 miesiecy jest obowiazany uzgodni¢ z wlasciwym mu po-
wiatowym urzedem pracy zakres i formy pomocy dla zwalnianych
pracownikéw. Zgodnie z zatozeniami wskazanego przepisu zwolnie-
nia monitorowane maja polega¢ na oferowaniu pracownikom zwal-
nianym z przyczyn, ktére leza po stronie pracodawcy, specjalnego
programu pomocowego. Program ten powinien obejmowac nie tylko
pracownikéw bedacych w trakcie wypowiedzenia lub tych, ktorzy sa
zagrozeni zwolnieniem, ale takze tych, ktérych stosunek pracy zostat
rozwiagzany 6 miesiecy przed zgloszeniem pracodawcy do odpowied-
niego urzedu pracy. Jest to o tyle wazne, ze wskazany przepis prawny
moze dotyczy¢ sytuacji zwiazanych z wptywem przemian gospodar-
czych na rynek pracy. Programy pomocowe moga by¢ finansowane
przez pracodawce lub réwnoczesnie przez pracodawce i odpowiednie

48

Art. 50 ust. 1 u.p.z.ir.p. (tj. Dz.U. z 2023 r., poz. 735 z pozn. zm.).
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jednostki administracji publicznej lub przez inne organizacje oraz oso-
by prawne z udzialem pracodawcy. Warto zaznaczy¢, ze pracownik
moze réwniez nie skorzystac¢ z proponowanego programu pomocowe-
go. W takim wypadku pracodawca wyptaca na wniosek pracownika
swiadczenie szkoleniowe, a pracownik objety zwolnieniem monitoro-
wanym moze takze korzysta¢ z poradnictwa zawodowego, oferowa-
nego przez urzad pracy.

5.3. Aktualne rozwiazania na rzecz ochrony stosunku pracy
0s0b zatrudnionych w branzy gorniczej i energetycznej

Ustawa o funkcjonowaniu gornictwa wegla kamiennego z dnia
7 wrzesnia 2007 r. oraz ustawa o ostonach socjalnych dla pracownikow
sektora elektroenergetycznego i branzy goérnictwa wegla brunatnego
z dnia 17 sierpnia 2023 r. to przyktady aktow prawnych, ktore reguluja
istote praw pracowniczych zwigzanych z procesem dekarbonizacji, co
jest czescia wdrozonej przez rzad polski w 2021 r. Polityki Energe-
tycznej.

W ustawach uregulowano uprawnienia pracownikow likwidowa-
nych kopaln lub innych zakladéw pracy. Zgodnie z przepisami ustaw
pracownikom, ktérzy nie speiniaja kryterium wieku emerytalnego,
przystuguje prawo do skorzystania:

e z urlopu goérniczego/energetycznego

albo
* 7z jednorazowej odprawy pieni¢znej.

Uprawnienia sa przyznawane pracownikowi na jego wniosek
za zgoda pracodawcy i mozna skorzystac z nich tylko raz.

Urlop gorniczy lub energetyczny przystuguje pracownikom, kto-
rym brakuje nie wiecej niz 4 lata do nabycia prawa do emerytury.
Maksymalny wymiar tego urlopu wynosi 4 lata. W okresie korzysta-
nia z niego pracownik jest zwolniony z obowigzku swiadczenia pra-
cy i otrzymuje tzw. swiadczenie socjalne w wysokosci 75% lub 80%
miesiecznego wynagrodzenia, obliczanego tak, jak wynagrodzenie
za urlop wypoczynkowy w zaleznosci od podstawy prawnej i kryte-
riow okreslonych w ustawach. Osoba, ktéra korzysta z urlopu gorni-
czego albo energetycznego, traci to uprawnienie, jezeli w czasie korzy-
stania z niego:
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* podjeta prace zarobkowa na podstawie stosunku pracy, umowy cy-
wilnoprawnej, w ramach jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej
lub na innej podstawie w podmiocie z sektora elektroenergetyczne-
go lub gorniczego;

¢ nabyla uprawnienia emerytalne.

Jednorazowa odprawa pieniezna przystuguje pracownikom nie-
posiadajacym uprawnien do urlopu gérniczego albo energetycznego.
Kryteria jej przyznawania nieznacznie si¢ r6znia wzgledem opisywa-
nych ustaw.

Zgodnie z ustawa o funkcjonowaniu gérnictwa wegla kamiennego
pracownik musi zakoniczy¢ swiadczenie pracy w okresie do 3 miesie-
cy od dnia zbycia kopalni, tj. w dniu przekazania danej kopalni do
Spotki Restrukturyzacji Kopaln S.A. Jednorazowa odprawa pieniez-
na przystuguje pracownikom pracujagcym zaréwno pod ziemia, jak
i na powierzchni kopalni. Pracownicy z obu grup, aby skorzystad z tej
odprawy, musza posiadac¢ co najmniej roczny staz pracy. Wysokos¢
jednorazowej odprawy pienieznej wynosi 120000 ztotych. Pracow-
nik sektora goérnictwa wegla kamiennego moze réwniez nie skorzy-
sta¢ z przystugujacych mu uprawnien. W takiej sytuacji pracodawca
rozwiazuje umowe o prace na podstawie ustawy o szczegolnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw®.

Z kolei zgodnie z ustawa o ostonach socjalnych dla pracownikow
sektora elektroenergetycznego i branzy goérnictwa wegla brunatnego
pracownik musi posiada¢ co najmniej 5-letni staz pracy. Odprawa
jest przyznawana pracownikom pod warunkiem rozwigzania umowy
0 prace na podstawie ustawy o szczegélnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw. Powodami rozwigzania z danym pracownikiem stosunku
pracy powinny by¢:

* wylaczenie jednostek wytworczych przedsiebiorstw energetycznych,

* systemowa redukgja etatow,

* zakonczenie wydobycia wegla brunatnego.

¥ Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pra-

cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (tj. Dz.U.
72024 r., poz. 61).
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Przystugujaca jednorazowa odprawa pieniezna ma wysokosc
12-krotnosci miesiecznego wynagrodzenia pracownika, obliczanego
jak wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy.

Nalezy wskaza¢, ze w ustawie o ostonach socjalnych przyjeto prze-
pis normujacy sankcje zwrotu odprawy pienieznej, jezeli w okresie
24 miesiecy od dnia rozwigzania umowy o prace dany pracownik po-
dejmie zatrudnienie w podmiocie z sektora elektroenergetycznego lub
gorniczego.

6. Podsumowanie

Swiat, w tym rynek pracy, zawsze bedzie ulegal pewnym prze-
obrazeniom. Nalezy zastanowic si¢, czy czlowiek jest nalezycie przy-
gotowany na coraz szybciej nastepujace zmiany. Jeszcze 30 lat temu
wiele 0sob nie przypuszczalo, ze w codziennym uzytku pojawia sie
komputery czy smartfony oraz ze konieczne bedzie przejScie na zie-
lona energie. Nie oznacza to jednak, ze nie nalezy przygotowywac
si¢ na transformacje zawczasu, dodatkowo bioragc pod uwage dyna-
miczne tempo trwajacych juz proceséw. Za pewnego rodzaju ruch
wyprzedzajacy nalezy uzna¢ rozwigzania z zakresu oston socjalnych
dla pracownikéw z sektora gorniczego i elektroenergetycznego. Sa
one zgodne z postulatami organizacji zwiazkowych wskazanych
branz, co dodatkowo moze wzmacniac¢ ich zasadnosé¢. Jednoczesnie
warto wskaza¢, ze wprowadzone ustawy zakladaja mechanizmy z za-
kresu pasywnej polityki rynku pracy — ustawodawca nie przewidziat
w nich rozwigzan umozliwiajacych przebranzowienie lub podniesie-
nie dotychczasowych kwalifikacji zawodowych. Pracownicy sektora
gorniczego lub elektroenergetycznego sa specjalistami w swojej dzie-
dzinie, co moze oznaczaé, ze w zwigzku z zamknieciem kopaln lub
niektorych elektrowni wiekszos¢ osob z tej grupy moze pas¢ ofiarg
dtugotrwatego bezrobocia. Z kolei ustawa o promowaniu zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy zawiera szereg srodkéw majacych zaktywi-
zowac osoby bezrobotne lub tez majace zakonczy¢ prace w niedlugim
okresie. Mimo licznych mozliwosci, ktére moga stosowac¢ publiczne
stuzby zatrudnienia w celu aktywizacji zawodowej, wigkszos¢ z nich
nie jest znana zainteresowanym badz jest po prostu nieskuteczna, co
potwierdza raport z kontroli Najwyzszej Izby Kontroli na temat efek-
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tywnosci ustug rynku pracy®. Dodatkowo, $rodki pieniezne wyptaca-
ne w ramach poszczegolnych ustug rynku pracy sa czesto niewystar-
czajace i nie sq one waloryzowane od wielu lat. W Krajowym Planie
Dziatani na rzecz Zatrudnienia na 2023 r. wskazano, ze gtéwnymi wy-
zwaniami dla rynku pracy w Polsce sq niedobory kadrowe zwigzane
z niedostatecznym dopasowaniem umiejetnosci do wymogow na ryn-
ku pracy, m.in. wynikajacych z trwajacej transformacji cyfrowej oraz
klimatycznej, a takze niewystarczajaca efektywnos¢ instytucji rynku
pracy i aktywnych polityk zatrudnienia®. Rada Ministréw w powyz-
szym dokumencie za gltowny cel uznala konieczno$¢ wzrostu ak-
tywnosci zawodowej przy jednoczesnym wsparciu koncepdji life-long
learning, wzmacnianiu dialogu obywatelskiego, promowaniu idei eko-
nomii spolecznej czy wprowadzeniu mechanizméw prawnych, ktore
wspieralyby publiczne stuzby zatrudnienia przy dostosowywaniu do
aktualnych potrzeb. Jako realizacje tego ostatniego postulatu mozna
okresli¢ projekt ustawy o aktywnosci zawodowej?, ktora w zatozeniu
miata zastapi¢ obecnie obowiazujacq ustawe o promowaniu zatrud-
nienia oraz instytucjach rynku pracy. Mimo Ze sam projekt z uwagi
na zasade dyskontynuacji prac parlamentu nie bedzie dalej procedo-
wany, to nalezy podkresli¢, ze po raz pierwszy dostrzezono koniecz-
nos¢ dostosowania prac Publicznych Stuzb Zatrudnienia do indywidu-
alnych potrzeb bezrobotnych, 0oséb biernych zawodowo czy tez oséb
chcacych zwiekszy¢ swoje kompetencje zawodowe.

Polska jako kraj, ktory przeszedl transformacje ustrojowa i gospo-
darcza, powinna by¢ szczegdlnie wrazliwa na sytuacje osob, ktore nie
sa beneficjentami zmian klimatycznych, cyfrowych lub demograficz-
nych. Jednym ze $rodkow, jakie mogltyby zapobiegaé¢ negatywnym
efektom powyzszych proceséw, jest prowadzenie przez panstwo ak-
tywnej polityki rynku pracy oraz wspieranie dialogu pomiedzy part-
nerami spotecznymi. Nalezy zastanowi¢ si¢ nad wprowadzeniem do
polskiego ustawodawstwa przepiséw, ktdre beda sprzyja¢ podnosze-

% Najwyzsza Izba Kontroli — Delegatura w Lublinie: Efektywnos¢ swiadczenia ustug

rynku pracy. Najwyzsza Izba Kontroli, Lublin 2018.
1 Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej: Krajowy Plan Dziatarn na rzecz
Zatrudnienia na rok 2022. https://[www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-
-rzecz-zatrudnienia? [dostep: 03.11.2023].
2 Rzadowe Centrum Legislacji: Projekt ustawy o aktywnosci zawodowej z 23.09.2022 r.
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12364850/katalog/12917052 [dostep: 15.09.2023].
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niu kwalifikacji zawodowych pracownikéw i ulatwiaé te dzialania,
a w przypadku oséb bezrobotnych — przepiséw umozliwiajacych im
ponowne wejscie na rynek pracy.

Rozwiazania te mozna przyporzadkowaé¢ do dwdch grup. Pierw-
sza grupe stanowilyby mechanizmy o charakterze ogolnokrajowym.
W pierwszej kolejnosci nalezy zastanowic¢ si¢ nad implementacja do
polskiego porzadku prawnego przepisdw o charakterze semiimpera-
tywnym, dotyczacym obowiazku prowadzenia polityki szkoleniowej
przez pracodawce. Taka zmiana mogtaby sie¢ odby¢ na poziomie re-
gulaminu pracy - jako zrddta prawa pracy, ktory ustala wewnetrzny
porzadek i organizacje w danym zakladzie pracy. Ustawodawca mog}t-
by natozy¢ rowniez obowiagzek, zardwno na strone pracownicza, jak
i pracodawcza, aby czes¢ dotyczaca zasad i obowiazkéw w zakresie
podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw byta usta-
lana i weryfikowana co jaki$ czas przez obie strony za pomoca ich
przedstawicieli. Kolejng reforma w tym zakresie moze by¢ dodanie
jako jednego z obowiazkéw pracowniczych koniecznosci realizacji po-
lityki szkoleniowej oraz wprowadzenie klauzuli w zakresie wzajemnej
kooperacji w tej kwestii jako essentialia negotii umowy o prace.

W ramach przedstawionych zmian nie nalezy wyklucza¢ osob
zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych, dlatego ta grupa po-
winna zosta¢ objeta proponowanymi przepisami. Panstwo musi takze
dziala¢ na rzecz przeksztalcenia Rady Dialogu Spotecznego w nowo-
czesng platforme do prowadzenia komunikacji pomiedzy zwigzkami
zawodowymi a organizacjami pracodawcow. Interesem panstwa jest
réwniez wsparcie pracownikdw w zrzeszaniu sie.

Druga grupa sa rozwiazania o charakterze centralno-lokalnym.
Mogloby to by¢ wprowadzenie efektywnych polityk wspierania za-
trudnienia przy jednoczesnym silnym nacisku na kooperacje z pry-
watnymi posrednikami/brokerami pracy. Réwnoczesnie odpowied-
nie instytucje rynku pracy powinny przeprowadzac coroczne audyty
na poziomie zaréwno regionalnym, jak i calego kraju, w celu badania
efektywnosci poszczegdlnych ustug rynku pracy. Nalezatoby sie row-
niez zastanowi¢ nad programem zachet finansowych, ulatwiajacych
podejmowanie ksztatcenia ustawicznego przez pracownikéw poprzez
ulgi podatkowe, pozyczki naukowe, a nawet stworzenie ogdlnokrajo-
wego funduszu celowego. Zwlaszcza z tego ostatniego mogliby korzy-
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sta¢ pracownicy zagrozeni utrata pracy. Z takiego funduszu mogty-
by by¢ pokrywane catkowicie lub czeSciowo programy pozwalajace
na przebranzowienie takiej grupy osob. Nalezy zaznaczy¢, ze w two-
rzenie tego typu projektow o charakterze edukacyjno-szkoleniowym
powinni by¢ zaangazowani przede wszystkim przedstawiciele praco-
dawcow, w tym partnerzy korporacyjni jako ich wspottwdrcy. Umoz-
liwi to zminimalizowanie ryzyka, ze potencjalni beneficjenci tych pro-
jektéw nie beda posiadali niezbednych umiejetnosci.

Panistwo powinno rowniez wspiera¢ w ramach obecnie obowia-
zujacych przepisow tworzenie wewnatrz danego zakladu pracy od-
powiednich organéw, ktdére nie tylko decydowatyby o zakresie we-
wnetrznej polityki szkoleniowej, ale tez wspieralyby pracownikow
w innych sprawach zwiazanych z prawem pracy. Wart rozwazenia jest
takze pomyst nowelizacji obecnego Kodeksu pracy, w ramach ktorej
ustawodawca powinien zharmonizowa¢ wigkszos$¢ przepisow doty-
czacych prawa i polityki rynku pracy w jednym miejscu.

Dostosowywanie polityki rynku pracy jest procesem o charakterze
cigglym i wymaga statych nowelizacji. Zdaniem autora nalezy row-
niez zmieni¢ definicj¢ bezpieczenstwa zatrudnienia, ktore czesto jest
utozsamiane ze stabilnosciq aktualnej pracy. W dzisiejszych czasach
pojecie to powinno by¢ identyfikowane z mozliwoscia bycia zatrud-
nionym z uwagi na posiadane kwalifikacje lub do$wiadczenie zawo-
dowe. Proces tych zmian musi by¢ realizowany przy jednoczesnej ko-
operacji zwiazkdw zawodowych, organizacji pracodawcow i panistwa.
Bez wspotpracy tych trzech stron jakiekolwiek reformy moga nie mieé
wystarczajacego poparcia spofecznego.

Bibliografia

Acemoglu D., Autor D.: Skills, Tasks and Technologies: Implications for Employ-
ment and Earning. “Handbook of Labor Economics” 2010, no. 4, s. 1043—
1171.

Balicki J.: Uwarunkowania i skutki kryzysu demograficznego w Polsce. ,,Teologia
i Moralnos$¢” 2010, T. 7, s. 17-32.

Bayon Pérez J., Arenas Faldtico A.J., Lominchar J.: New Technologies’ Impact
on Workforce and Labor Law. “Academicus International Scientific Journal”
2022, no. 25, s. 75-90.

Buyst E., Roses ].R., Wolf N.: Changing Spatial Inequality in a Divided Coun-
try. Belgium, 1896-2010. In: The Economic Development of Europe’s Regions —

s.24 z 27



Transformacje na rynku pracy — aktualne problemy oraz propozycje rozwiazan

A Quantitative History since 1900. Eds. J.R. Roses, N. Wolf. Routledge, New
York 2019, s. 69-84.

Czapinski J., Panek T.: Diagnoza spoteczna 2015. Warunki i jakos¢ Zycia Polakéw.
Rada Monitoringu Spotecznego, Warszawa 2015.

Danish Agency for Labour Market and Recruitment: Active Labour Market
Policy Measures. 22.05.2023. https://www.star.dk/en/active-labour-market-
policy-measures/ [dostep: 23.07.2023].

Dilusio F.: Coal Transitions — Part 1: A Systematic Map and Review of Case Stu-
dy Learnings from Regional, National, and Local Coal Phase-out Experiences.
“Environmental Research Papers” 2021, no. 21, s. 20.

Doorey D.J.: The Contested Boundaries of Just Transitions Law. 14.12.2021. https://
Ipeproject.org/blog/the-contested-boundaries-of-just-transitions-law/ [do-
step: 14.07.2023].

Dvorkin M.A.: Jobs Involving Routine Tasks Aren’t Growing. 04.01.2016. https://
www.stlouisfed.org/on-the-economy/2016/january/jobs-involving-routine-
-tasks-arent-growing [dostep: 13.07.2023].

Dweck C.: Nowa psychologia sukcesu. Przet. A. Czajkowska. Wydawnictwo
MUZA S.A., Warszawa 2017.

Furmanek W.: Pigta rewolucja przemystowa. Eksplikacja pojecia. ,Edukacja —
Technika — Informatyka” 2018, nr 2 (24), s. 275-283.

Government of Canada: Promoting the Labour Force Participation of Older Cana-
dians. https://www.canada.ca/en/employment-social-development/corpora-
te/seniors/forum/labour-force-participation.html#h2.4 [dostep: 28.07.2023].

Goéral Z.: Definicja bezrobotnego w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011, nr 5, s. 23-30.

International Labour Organization: Guidelines for a Just Transition Towards
Environmentally Sustainable Economies and Societies for All. International La-
bour Organization, Geneva 2015.

Jannson O., Ottosson ].: Negotiating a New Swedish Model: Employment Trans-
ition Agreements and the Struggle over Redundancies. “Journal of Industrial
Relations” 2021, no. 63, s. 706-727.

Johansson V.: Just Transition as an Evolving Concept in International Climate Law.
“Journal of Environmental Law” 2023, no. 35, s. 229-249.

Jones R.S., Seitani H.: Labour Market Reform in Japan to Cope with a Shrinking
and Ageing Population. OECD, Paris 2019.

Kantar Public: Stan polskiego gornictwa wedtug gornikéw, ich partnerow i otocze-
nia spotecznego. Kantar Public, Warszawa 2021.

Kiewra D., Szpor A., Witajewski-Baltivilks J.: Sprawiedliwa transformacja weglo-
wa w regionie Slgskim. Implikacje dla rynku pracy. Instytut Badan Struktural-
nych, Warszawa 2019.

Krawchenko T.A., Gordon M.: How Do We Manage a Just Transition? A Compa-
rative Review of National and Regional Just Transition Initiatives. “Sustainabi-
lity” 2021, no. 13 (11), s. 1-16.

s. 25227


https://www.star.dk/en/active-labour-market-policy-measures/
https://www.star.dk/en/active-labour-market-policy-measures/
https://www.stlouisfed.org/on-the-economy/2016/january/jobs-involving-routine-tasks-arent-growing 
https://www.stlouisfed.org/on-the-economy/2016/january/jobs-involving-routine-tasks-arent-growing 
https://www.stlouisfed.org/on-the-economy/2016/january/jobs-involving-routine-tasks-arent-growing 
https://www.canada.ca/en/employment-social-development/corporate/seniors/forum/labour-force-participation.html#h2.4
https://www.canada.ca/en/employment-social-development/corporate/seniors/forum/labour-force-participation.html#h2.4

Maciej Ekert

Miedzynarodowa Organizacja Pracy: Deklaracja Migdzynarodowej Organizacji
Pracy o przysztosci pracy. Migdzynarodowa Organizacja Pracy, Genewa
2019.

Najwyzsza Izba Kontroli — Delegatura w Lublinie: Efektywnosé swiadczenia
ustug rynku pracy. Najwyzsza Izba Kontroli, Lublin 2018.

Reizenstein A. et al.: Structural Change in Coal Regions as a Process of Economic
and Social-Ecological Transition — Lessons Learnt from Structural Change Pro-
cesses in Germany. “Climate Change” 2021, no. 33, s. 18-50.

Revill C., Harris V.: 2020 The Climate Turning Point. Carbon Tracker Initiative,
London 2020.

Rica S. de la, Gortazar L.: Differences in Job De-Routinization in OECD Countries:
Evidence from PIAAC. “IZA Discussion Paper” 2016, no. 9736, s. 10-12.
Rudnicka M., Surdej A.: Gospodarka senioralna. Nowy sektor gospodarki narodowej

w Polsce. Centrum im. Adama Smitha, Warszawa 2013.

Schaeffer M. et al.: Feasibility of Limiting Warming to 1,5 to 2°. Climate Analytics,
Berlin 2015.

Sovacool B.K., Dworkin M.H.: Energy Justice: Conceptual Insights and Practical
Applications. “Applied Energy” 2015, no. 142, s. 435-444.

Szymczak A., Gawrycka M.: Praca jako dobro indywidualne i spoteczne. ,Studia
Ekonomiczne Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” 2015, nr 214,
s. 276-287.

Vandeplas A. et al.: The Possible Implications of the Green Transition for the EU
Labour Market. European Comission, Brussels 2022.

Walczak W.: Metodyka zarzqdzania zmianami organizacyjnymi. ,Kwartalnik
Nauk o Przedsiebiorstwie” 2009, nr 4, s. 71-77.

Walter L.: Job Security Council in Sweden. https://www.oecd.org/els/soc/13_Wal-
ter_Transition_Services_Sweden.pdf [dostep: 10.07.2023].

Williams S., Doyon A.: Justice in Energy Transitions. “Environmental Innova-
tion and Societal Transitions” 2019, no. 31, s. 144-153.

World Economic Forum: Future of Jobs Report — Insight Report. World Econo-
mic Forum, Geneva 2023.

Zhu X.: Implications of Digital Transformation on Employment in Developing
Countries. 2022. https://www.un.org/development/desa/dspd/wp-content/
uploads/sites/22/2022/06/Zhu_Implications-of-Digital-Transformation-on-
Employment-in-Developing-Countries.pdf [dostep: 05.06.2023].

Transformacje na rynku pracy -
aktualne problemy oraz propozycje rozwiazan
Streszczenie

Przedmiotem niniejszego artykutu bedzie proba odpowiedzi na pytanie — czy ko-
nieczna jest reforma polskiego ustawodawstwa w zakresie promocji zatrudnienia i in-
stytucji rynku pracy? Aktualnie na calym $wiecie zauwazalne sg procesy gospodarcze,
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ktore beda miaty istotny wptyw na funkcjonowanie rynku pracy, w tym w Polsce.
Niniejsze opracowanie ma umozliwi¢ réwniez czytelnikowi zaznajomienie sie z kon-
cepcja A Just Transition. W tekscie poréwnano zagraniczne rozwigzania z polskimi
przepisami prawnymi w kwestii prowadzenia aktywnej polityki pracy, promogji
zatrudnienia czy tez ochrony pracownikéw narazonych na negatywne skutki trans-
formacji. Zgodnie z hipotezg artykutu Polska nie jest przygotowana na zachodzace
zmiany wynikajace z transformagji klimatycznej, cyfrowej czy demograficznej. Niniej-
sze ustalenia mogg utatwi¢ projektowanie odpowiedniej polityki rynku pracy w tym
zakresie.

Stowa kluczowe: prawo pracy, rynek pracy, polityka rynku pracy, transformacja kli-
matyczna, transformacja cyfrowa, proces starzenia sie
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Ochrona pracownikéw przed zautomatyzowana dyskryminacja
na przykladzie procesu rekrutacji i selekcji pracownikow

Protecting employees from automated discrimination
on the example of the recruitment and selection process of employees
Summary

This article examines the impact of the technological revolution on changes taking
place in the field of employment, which is a topical issue in both international and do-
mestic law. The purpose of the article is to indicate how current legislation, as well as
its drafts, contribute to the protection of job applicants involved in the employees’ re-
cruitment and selection process. The article also addresses the issue of liability for the
phenomenon of “automated discrimination” that can occur in connection with the use
of artificial intelligence algorithms in the employee recruitment and selection process.

Keywords: Artificial Intelligence, cutting-edge technology, algorithms, recruitment,
selection, labor law, European Union

1. Uwagi wprowadzajace

W ostatnich latach w kwestii przemian prawnych niezwykle istot-
na role przypisuje sie transformacji cyfrowej'. Jest ona gtdwnie nape-
dzana zintensyfikowanym i przyspieszonym przez rzeczywisto$¢ to-
warzyszaca pandemii COVID-19 rozwojem sztucznej inteligencji (SI)
oraz przeksztatcaniem sie¢ postaw wobec pracy, zachodzacymi m.in.
ze wzgledu na przeobrazenia demograficzne, nieodigcznie towarzy-

! D. Schiliro: Digital Transformation, COVID-19, and the Future of Work. “Internatio-
nal Journal of Business Management and Economic Research (IJBMER)” 2021, Vol. 12,
no. 3, s. 1945-1952.
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szace rynkowi pracy”. W konsekwencji obecnie obserwuje si¢ catkowi-
ta modyfikacje sposobu wykonywania pracy, czego determinantem
jest zastosowanie innowagji technologicznych?®. Wspolczesnie znacz-
na czes¢ stanowisk pracy wymaga od pracownika umiejetnosci po-
stugiwania si¢ nowymi technologiami z uwagi na fakt, ze to wilasnie
algorytmy sztucznej inteligencji przejmuja wykonywane dotychczas
przez cztowieka standardowe zadania manualne, odtwodrcze i po-
wtarzalne*. Opisana transformacja cyfrowa wkracza takze w obszar
Human Resources Management (HRM), gdzie zarysowuje si¢ gltownie
poprzez dziatania strategiczne, polegajace na przygotowywaniu or-
ganizacji i jej pracownikow do legalnego wykorzystywania technolo-
gii czwartej rewolucji przemystowej, w tym wlasnie sztucznej inteligencji,
ktéra oscyluje wokot wirtualizacji, optymalizacji i poprawy wydajnosci
procesdw zachodzacych w obrebie organizacji®. Przyktadem takiej zmia-
ny jest zastgpienie tradycyjnego modelu rekrutacji i selekcji pracownikow,
przeprowadzanego w catosci przez czlowieka, procesem profilowania kan-
dydatéw z wykorzystaniem algorytmow sztucznej inteligencji®. Wskazana
komercjalizacja nowych technologii i automatyzacja stanowisk pracy moga
mie¢ wpltyw na powstawanie wzgledem pracownikéw nowych zagrozen.

Jedna z teorii definiujacych istote prawa jest opisywanie procesu
legislacyjnego jako instrumentu ksztattujacego rzeczywistos¢ spotecz-
na’. W zwiazku z tym celem zaréwno ustawodawstwa krajowego, jak
i miedzynarodowego powinno by¢ dostosowywanie przepiséw praw-
nych do zmieniajacych si¢ realiow tak, aby prawo moglo nadazy¢
za aktualnym stanem faktycznym oraz zapewnic¢ zaréwno pracowni-

2

S. Adamczyk, B. Surdykowska: Swiat pracy na bezdrozach. Refleksje wokét mozli-
wych skutkow pandemii COVID-19. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, T. 61, nr 4,
s. 3-7.

3 D. Schiliro: Digital Transformation..., s. 1945-1952.

* M. Nowastowska, E. Stroinska: Wplyw technologii na rozwdj pracownika i proces za-
rzqdzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie. ,, Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw”
2019, T. 52, nr 2, s. 22-25.

> A.Pollak et al.: A Framework of Action for Implementation of Industry 4.0. An Empi-
rically Based Research. “Sustainability” 2020, Vol. 12, Issue 14, s. 2—-6.

¢ A.Branowska: Proces doboru pracownikéw w przedsigbiorstwach — przeglad nowoczes-
nych i tradycyjnych metod selekcji. ,Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organi-
zacja i Zarzadzanie” 2021, nr 83, s. 10-23.

7 L.J. McManaman: Social Engineering: The Legal Philosophy of Roscoe Pound. “John's
L. Review” 1958, Vol. 33, no. 1, s. 1-47.
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kom, jak i kandydatom do pracy odpowiednia ochrone m.in. przed
podleganiem zautomatyzowanym decyzjom®.

Obecnie szczatkowe regulacje ustanawiajace ochrone w tym zakre-
sie znajdziemy w przepisach rozporzadzenia Parlamentu Europejskie-
go i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochro-
ny osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych, da-
lej: RODO)’, Kodeksu pracy (dalej: k.p.)" czy ustawy z dnia 3 grudnia
2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakre-
sie rownego traktowania''. Zaréwno na gruncie prawa miedzynarodo-
wego, jak i krajowego brakuje aktu ogolnie systematyzujacego ochro-
ne przed negatywnym wpltywem sztucznej inteligencji na cztowieka.
W zwiazku z tym pojawia sie wiele pytan dotyczacych tego, czym
tak wiasciwie jest sztuczna inteligencja, kto powinien ponie$¢ odpo-
wiedzialno$¢ za wadliwos¢ jej algorytmu, czy tez kiedy w ogole do-
chodzi do naruszenia zakazu dyskryminacji przez program algorytmu
SI, co nalezatoby uzna¢ za ,,uprawdopodobnienie” naruszenia zakazu
dyskryminacji wyrazonego w Kodeksie pracy, oraz jak zapewni¢ pra-
cownikom realizacje ochrony przed podleganiem zautomatyzowanym
decyzjom'. Problem ten dotyczy wielu ustawodawstw krajéw Unii
Europejskiej, co zauwazyla rdwniez Komisja Europejska we wniosku:
Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajace zhar-
monizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w spra-
wie sztucznej inteligencji) i zmieniajace niektdére akty ustawodawcze
Unii®, oraz we wniosku: Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady

8

A. Podgorecki: Law and Social Engineering. “Human Organization” 1962, Vol. 21,
no. 3, s. 177-181.

? Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwiet-
nia 2016 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych). Pobrano z: https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679 [dostep: 09.11.2023].

10" Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r., poz. 1465 ze zm.).

" Dz.U. z2010 r., nr 254, poz. 1700.

12 R. Bujalski: Odpowiedzialnos¢ za sztucznq inteligencje [projekt UE]. LEX/el 2023.
https://sip.lex.pl/#/publication/470186472 [dostep: 10.11.2023].

13 Wniosek: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajace
zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej
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w sprawie dostosowania przepisow dotyczacych pozaumownej odpo-
wiedzialnosci cywilnej do sztucznej inteligencji (dyrektywa w sprawie
odpowiedzialnosci za sztuczng inteligencje)'. Zdaje sie, ze na chwile
obecna zarysowane powyzej rozwazania, dotyczace zakresu, w jakim
nalezy uregulowac¢ funkcjonowanie SI oraz kwestie odpowiedzial-
nosci za generowane przez nia wyniki, nie posiadaja granic. Warto
jednak zaznaczy¢, ze to wtasnie kraje Unii Europejskiej jako pierwsze
zdecydowaly sie uregulowac prawny status SI, pomimo tego, ze we
wprowadzaniu jej na rynek wyprzedzaja je chociazby Stany Zjedno-
czone czy Chiny". Reakcja Komisji Europejskiej na zaistniate problemy
bylo zaproponowanie ujednolicenia krajowych regulacji dotyczacych
odpowiedzialnosci za sztuczna inteligencje, co ma pozwoli¢ poszko-
dowanym przez zautomatyzowana dyskryminacje na skorzystanie ze
standardéw ochrony dajacych rzeczywiste podstawy do wystgpienia
z roszczeniem odszkodowawczym'. Temu tez zagadnieniu bedzie
poswiecony niniejszy artykul. Stanowi on probe przedstawienia kie-
runku, w jakim zmierza ustawodawstwo Unii Europejskiej w zakresie
ochrony cztowieka przed zautomatyzowanymi decyzjami algorytmow
sztucznej inteligencji, oraz samej kwestii odpowiedzialnosci za SI.

Jednoczesnie nalezy zastrzec, ze artykul nie stanowi wyczerpujace-
go opracowania problematyki regulacji prawnych dotyczacych sztucz-
nej inteligencji. Ze wzgledu na jego ograniczong objetos¢ niektore kwe-
stie zostang jedynie zasygnalizowane.

inteligengji) i zmieniajgce niektore akty ustawodawcze Unii. COM/2021/206. Pobrano
z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX:52021PC0206 [dostep:
03.11.2023].

1 Wniosek: Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie dostoso
wania przepisow dotyczacych pozaumownej odpowiedzialnosci cywilnej do sztucz-
nej inteligencji (dyrektywa w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczng inteligengje).
COM/2022/496 final. Pobrano z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri
=CELEX:52022PC0496 [dostep: 25.10.2023].

15 InvestGlass: Which Countries Are Leading the Al Race? InvestGlass. 06.02.2023.
https://www.investglass.com/which-countries-are-leading-the-ai-race/ [dostep: 11.09.2023].

16 Motywy do wniosku: Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
dostosowania przepisow dotyczacych pozaumownej odpowiedzialnosci cywilnej do
sztucznej inteligenciji. ..
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2. Pierwsza definicja terminu ,sztuczna inteligencja”

Dla przejrzystosci badan nalezy rozpocza¢ od wyjasnienia pojecia
sztucznej inteligencji. Zakres przedmiotowy terminu SI nie jest wystar-
czajaco transparentnie wyodrebniony ani na gruncie literatury przed-
miotu, ani na gruncie prawnym'. W literaturze wskazuje sie, ze ter-
min SI jest obecnie powszechnie stosowany w odniesieniu do réznych
poje¢ oraz roznych desygnatow odrebnych od siebie kategorii poje-
ciowych®. Unia Europejska porusza tematyke SI na gruncie dziatan
legislacyjnych od pierwszych lat XXI w. W 2020 r. opublikowano biata
ksiege'". Wynika z niej, ze Unia Europejska dazy do uporzadkowania
legislacji w obszarze technologii przelomowych poprzez wdrazanie
zabezpieczen w celu poszanowania podstawowych praw i wolnosci,
respektowania wartosci lezacych u podstaw Unii Europejskiej, jak
i kontrolowania rozwoju godnej zaufania oraz bezpiecznej SI, zapew-
niajac tym samym pewnos¢ prawa®. Krotko po publikacji biatej ksiegi
Komisja Europejska zaproponowata wniosek majacy na celu uchwa-
lenie aktu w sprawie sztucznej inteligencji, ktéry w momencie pisania
tego artykulu znajduje sie na etapie glosowania w komisjach Parlamentu
Europejskiego”. W akcie w sprawie sztucznej inteligendji pierwszy raz
zdecydowano si¢ na prawne zdefiniowanie terminu SI. Zgodnie z propo-
nowana definicja ,,system sztucznej inteligencji” jest oprogramowaniem
opracowanym przy uzyciu takich technik, jak m.in. mechanizmy uczenia
maszynowego, metody oparte na logice i wiedzy, podejscia statystyczne

17 J. Mazur: Algorytm jako informacja publiczna w prawie europejskim. Wydawnictwa
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2021, s. 36—40.

8 M. Jankowska: Podmiotowosé prawna sztucznej inteligencji? W: O czym mowiq
prawnicy, mowigc o podmiotowosci. Red. A. Bielska-Brodziak. Wydawnictwo Uniwersy-
tetu élqskiego, Katowice 2015, s. 171-174.

¥ Dokument programowy, przedstawiajacy plan rozwoju europejskiego kierun-
ku dziatan. Biala ksiega w sprawie sztucznej inteligencji. Europejskie podejscie do do-
skonatosci i zaufania. COM/2020/65 final/2. Pobrano z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0065 [dostep: 11.09.2023].

2 J. Greser, M. Dymitruk: Unijny projekt regulacji sztucznej inteligencji a przeciwdzia-
tanie probom autorytarnego jej wykorzystywania przez wtadze publiczne. ,Problemy Wspot-
czesnego Prawa Miedzynarodowego, Europejskiego i Poréwnawczego” 2022, Vol. 20,
s. 135-159.

2 Wniosek: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajace
zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej
inteligencji) i zmieniajgce niektdre akty ustawodawcze Unii...
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czy metody wyszukiwania i optymalizacji, oraz zdolnym do generowania
dla danego zestawu celéw okreslonych przez czlowieka wynikéw w po-
staci tresci, przewidywan, zalecen lub decyzji wplywajacych na srodowi-
ska, z ktérymi to oprogramowanie wchodzi w interakcje?. Oznacza to,
ze zgodnie z tak skonstruowang definicjg SI jest okreslona jako system
w ujeciu koneksjonistycznym, do ktorego zalicza sie sieci SI modelowane
na wzoér ludzkiego mozgu, a wiec zdolne do stosowania rozwiazan, ktdre
albo wygenerowaly na podstawie wnioskowania dedukcyjnego czy in-
dukcyjnego przewidzianego oprogramowaniem, albo samodzielnie wy-
generowaly na podstawie korelujacych ze soba duzych zbiorow danych
i przetwarzania nieustrukturyzowanej informacji w sposob holistyczny>.

Unia Europejska, decydujac si¢ na zdefiniowanie pojecia SI i pro-
jektujac regulacje majace na celu usystematyzowanie legalnego wy-
korzystywania SI w krajach czltonkowskich, zauwazyla, ze wykorzy-
stywanie systemow funkcjonujacych na wzor ludzkiego mézgu moze
wiazac si¢ z zagrozeniem naruszenia wartosci, na ktérych zbudowa-
na jest UE*. Z tego powodu zdecydowano, ze wykorzystanie SI nie
moze pozosta¢ nieograniczone, czego skutkiem bylo oparcie podsta-
wy konstrukgji ram regulacyjnych projektu aktu w sprawie sztucznej
inteligencji na podziale ryzyka poszczegolnych systemow SI na trzy
zasadnicze poziomy — progi okreslajace wymogi, ktore nalezy spel-
ni¢, aby moc je legalnie wykorzystywac®. Pierwszym z nich sa za-
bronione systemy SI, a wiec takie, ktore stwarzaja niedopuszczalne
ryzyko naruszenia fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej®.

2 Art. 3 pkt 1 aktu w sprawie sztucznej inteligendji i zatacznik I Techniki i podej-
Scia z zakresu Sztucznej Inteligencji, o ktorych mowa w art. 3 pkt 1. wniosku: Rozpo-
rzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajace zharmonizowane przepisy
dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej inteligencji) i zmieniajace nie-
ktore akty ustawodawcze Unii. ..

M. Jankowska: Podmiotowos¢ prawna..., s. 175-178.

% B.C. Stahl et al.: A European Agency for Artificial Intelligence: Protecting Fundamen-
tal Rights and Ethical Values. “Computer Law & Security Review” 2022, Vol. 45 (105661),
s. 1-25. https://doi.org/10.1016/j.clsr.2022.105661.

% T. Mahler: Between Risk Management and Proportionality: The Risk-Based Approach
in the EU’s Artificial Intelligence Act Proposal. In: Law in the Era of Artificial Intelligence.
Nordic Yearbook of Law and Informatics 2020-2021. Eds. L. Colonna, S. Greenstein. The
Swedish Law and Informatics Research Institute (IRI), Stockholm 2022, s. 247-249.

% J. Chamberlain: The Risk-Based Approach of the European Union’s Proposed Artificial
Intelligence Regulation: Some Comments from a Tort Law Perspective. “European Journal
of Risk Regulation” 2023, Vol. 14, Issue 1, s. 5.
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Artykut 5 aktu w sprawie sztucznej inteligencji zakazuje stosowania
praktyk wykorzystujacych SI m.in. do uzywania technik podprogo-
wych bedacych poza swiadomoscia danej osoby w celu jej manipula-
¢ji, wykorzystywania stabosci okreslonej grupy osob, np. ze wzgledu
na wiek czy niepelnosprawnos¢, oceny lub klasyfikacji wiarygodnosci
0so0b fizycznych przez wiladze publiczne czy wykorzystywania syste-
mow zdalnej identyfikacji biometrycznej ,, w czasie rzeczywistym” do
celow egzekwowania prawa, z wyjatkiem zezwolenia w ograniczonej
liczbie przypadkow?. Kolejnym poziomem regulowanym przez pro-
jekt aktu w sprawie sztucznej inteligencji sa systemy wysokiego ryzy-
ka®. Stwarzaja one wysokie ryzyko dla zdrowia i bezpieczenstwa lub
praw podstawowych osoéb fizycznych, ale nie naruszaja fundamen-
talnych warto$ci Unii Europejskiej””. Systemy SI wysokiego ryzyka
dzieli si¢ na systemy SI stosowane w produktach objetych unijnymi
przepisami dotyczacymi bezpieczenstwa produktow (m.in. zabawki,
samochody czy urzadzenia medyczne) oraz na samodzielne systemy
SI majace wpltyw gltownie na prawa podstawowe i wyraznie wymie-
nione w zalaczniku III do proponowanego aktu w sprawie sztucznej
inteligencji (w tym systemy SI wykorzystywane w obszarze edukagji,
zatrudnienia, ustug publicznych, kontroli granicznej, egzekwowania
prawa i inne)®*. Trzeci z uregulowanych pozioméw ryzyka stanowiag
systemy SI o ograniczonym ryzyku®. Musza one spetnia¢ minimalne
wymogi, jesli chodzi o przejrzystos¢ ich dzialania, co ma umozliwic¢
uzytkownikom podejmowanie swiadomych decyzji w kwestii ich sto-
sowania®. Wyrdzniono roéwniez systemy SI o minimalnym ryzyku lub

¥ Wniosek: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiajace

zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie sztucznej
inteligencji) i zmieniajgce niektdre akty ustawodawcze Unii...

% Art. 6 i 7 wniosku: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustana-
wiajace zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt w sprawie
sztucznej inteligencji) i zmieniajace niektore akty ustawodawcze Unii...

# J. Chamberlain: The Risk-Based Approach..., s. 6.

% Art. 6 i 7 oraz Zatacznik III systemy Sztucznej Inteligencji wysokiego ryzyka,
o ktérych mowa w art. 6 ust. 2 wniosku: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego
i Rady ustanawiajace zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligencji (akt
w sprawie sztucznej inteligencji) i zmieniajace niektdére akty ustawodawcze Unii...

31 European Commission: Regulatory Framework Proposal on Artificial Intelli-
gence. https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai
[dostep: 04.11.2023].

2 Tamze.
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takie o braku ryzyka, ktdre nie sg objete uregulowanymi restrykcjami®.
Sa to np. filtry spamu®.

3.Zjawisko zautomatyzowanej dyskryminacji

Algorytmizacja procesu doboru i selekgji kandydatoéw z zatozenia miata
na celu usprawnienie calego procesu oraz odcigzenie osob rekrutujacych.
Jednak Cathy O'Neil w ksiazce Broni matematycznej zagtady. Jak algorytmy
zwigkszajq nierdwnodci i zagrazajq demokracji wprowadza pojecie ,,zautoma-
tyzowanej dyskryminacji”, stwierdzajac tym samym, ze ludzie w odro6z-
nieniu od algorytmdw posiadaja zdolnos¢ redukowania zachowan dyskry-
minujacych®. Na poparcie swojej tezy autorka przytacza przyklady oséb
pokrzywdzonych przez zautomatyzowane podejmowanie decyzji.

Wielu badaczy nie zgadza si¢ z tym podejsciem. Przyktadowo, Da-
niel Kahneman na podstawie badan przeprowadzonych z Amosem
Tverskim zaprezentowal poglad, ze algorytmizacja procesu podejmo-
wania decyzji nie tylko nie prowadzi do pomnazania przypadkéw
dyskryminacji, a wrecz przeciwnie, uwalnia rekruteréw od arbitralnie
podejmowanych decyzji, podyktowanych osobistymi uprzedzeniami
czy zmeczeniem®. Badacz zauwaza, ze sam algorytm co prawda mogt-
by zosta¢ zaprogramowany w sposob stronniczy, ale rozwigzaniem
takiej sytuacji jest transparentne opisanie kodu, na podstawie ktorego
dany algorytm funkcjonuje, tak, aby jego skorygowanie nie przyspo-
rzyto wiekszych problemow?.

W celu zobrazowania sposobu dzialania algorytméw przytoczona
zostanie definicja pojecia algorytmu opracowana przez Organizacje
Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju (ang. Organisation for Economic
Co-operation and Development, OECD). Opisuje ona algorytm jako
,oprogramowanie do podejmowania decyzji”, ktérego jakos¢ wynikow
jest zalezna od wprowadzanych do niego danych®. Co wiecej, OECD

3 Tamze.

Tamze.
Za: M. Kibil: Przysztos¢ HR napedzana tym samym paliwem co biznes. ,Nowa Ener-
gia” 2022, nr 2, s. 6.

% Za:tamze.

%7 Za: tamze.

% OECD: Directorate for Financial and Enterprise Affairs Competition Commit-
tee, Algorithms and Collusion Note from the European Union. DAF/COMP/WD(2017)12.
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wskazuje rowniez na umiejetnos$¢ uczenia sie algorytmow, co pozwala
na ich klasyfikacje jako jednego z desygnatéw pojecia SI, przewidzia-
nego projektem aktu w sprawie sztucznej inteligencji. Catos¢ przenie-
siona na grunt prawny pozwala na analizowanie i utozsamianie algo-
rytmow oraz wprowadzanych do nich danych z pojeciem konkretnej
informacji generowanej przez SI*.

Ustawodawca unijny w rozporzadzeniu RODO zasygnalizowat,
ze dostrzega problem, jakim jest mozliwo$¢ naruszenia praw cztowieka
przez sposob, na podstawie ktorego funkcjonuja algorytmy SI, i okres-
lit podstawowe standardy bezpieczenstwa przetwarzania danych
osobowych przez SI®. RODO jest obecnie regulacja, w ktorej mozna
doszukac sie¢ najszerszej pomocy w kwestii ochrony przed zautoma-
tyzowana dyskryminacjg algorytméw wykorzystywanych w procesie
rekrutacji i selekcji pracownikow. Zgodnie z art. 22 RODO kandydat
na pracownika ma prawo do ochrony przed podleganiem decyzji, kto-
ra opiera si¢ wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu, w tym
profilowaniu, i ktéra wywotuje wobec niego skutki prawne lub w po-
dobny sposdb istotnie na niego wptywa*..

Natomiast definicje terminu , profilowanie” zamieszczono
w art. 4 pkt 4 RODO, zgodnie z ktérym jest ono ,dowolng forma
zautomatyzowanego przetwarzania danych osobowych, ktéra polega
na wykorzystaniu danych osobowych do oceny niektérych czynnikow
osobowych osoby fizycznej, w szczegdlnosci do analizy lub prognozy
aspektow dotyczacych efektdw pracy tej osoby fizycznej, jej sytuacji
ekonomicznej, zdrowia, osobistych preferencji, zainteresowan, wia-
rygodnosci, zachowania, lokalizacji lub przemieszczania si¢”*. Profi-

14.06.2017. https://one.oecd.org/document/DAF/COMP/WD(2017)12/en/pdf [dostep:
09.11.2023], s. 2.

¥ J.Mazur: Algorytm jako informacja..., s. 34-36.

“ P, Zivkovié, R. Ducato: Algorithmic Discrimination: A Blueprint for a Legal Ana-
lysis. “EU and Comparative Law Issues and Challenges Series (ECLIC)” 2023, Vol. 7,
s.218-224.

4 Art. 22 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE...

42 Art. 4 pkt 4 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwa-
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lowanie jest zatem wykorzystywane przez algorytmy SI do doboru
i selekcji kandydatow, ktérych dane, ujawnione w postaci danych wej-
sciowych wprowadzonych do programu algorytmu, w najwiekszym
stopniu spetniaja wymagania wzgledem danego stanowiska. Z tego
powodu w przypadku decyzji o strategicznym rozpoczeciu wykorzy-
stywania algorytmdéw SI nalezy zadbac o to, aby proces ten odbywat
si¢ w sposdb zgodny z regulacjami RODO, ktére decyduja o tym, jakie
dane i w jakim zakresie jesteSmy uprawnieni przetwarzac®.

Wskazuje sie, ze cho¢ zautomatyzowane podejmowanie decyzji
moze pokrywac sie z profilowaniem lub z niego wynika¢, to jednak
ma inny zakres niz proces profilowania, ktéry moze zachodzi¢ bez
podejmowania zautomatyzowanej decyzji*. Zgodnie z art. 4 pkt 4
RODO profilowanie jest dowolna forma zautomatyzowanego prze-
twarzania danych osobowych, a nie forma , wylacznie” zautomaty-
zowana®. Oznacza to, ze pewien rodzaj interwencji czlowieka nie
powoduje wykroczenia poza definicje profilowania*. Kandydato-
wi uczestniczacemu w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow,
w trakcie ktorego wykorzystuje sie systemy SI, przystuguje zatem
prawo ochrony zardwno przed podejmowaniem decyzji w sposdb
wylacznie zautomatyzowany, jak i przed samym profilowaniem, ale
tylko wtedy, gdy prowadzi ono do podjecia decyzji, ktora wywotuje
wobec niego skutki prawne lub w podobny sposéb istotnie na nie-
go wptywa. Co wiecej, z rozporzadzenia wynika, ze kandydatow
na dane stanowisko nalezy poinformowac juz w ogtoszeniu o prace
o tym, ze proces rekrutacji i selekcji odbywa si¢ przy wykorzystaniu

rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE...

# P. Singh, Sh. Sharma: HR 4.0 — A Critical Review. In: The Next Normal: Building
Agile, Sustainable, Tech-Enabled Organizations (TNN-BASTO-2022). Ed. Sh. Sharma. Bhar-
ti Publications, New Delhi 2022, s. 16.

“  Grupa Robocza Art. 29: Wytyczne dotyczqce oceny skutkow dla ochrony danych oraz
pomagajqce ustalic, czy przetwarzanie ,moze powodowac wysokie ryzyko” do celow rozporzq-
dzenia 2016/679. 4.04.2017, ostatnio zmienione i przyjete w dniu 4.10.2017, 17/PL WP
248 rev.01, s. 8. https://archiwum.uodo.gov.pl/pl/3/1347 [dostep: 30.10.2024].

¥ Art. 4 pkt 4 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE...

% Grupa Robocza Art. 29: Wytyczne dotyczqce oceny skutkow dla ochrony danych...,s. 7.
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algorytmow profilujacych, w tym o wytycznych programu, na pod-
stawie ktdérych algorytmy podejmuja decyzje*. Ponadto, kandyda-
ci powinni udzieli¢ zgode na podleganie procesowi profilowania
w sposob wyrazny*®. Wigze sie to z kolejnymi prawami kandydata
na stanowisko pracy, ktére uregulowano w rozporzadzeniu, a mia-
nowicie — do uzyskania interwengji ludzkiej ze strony administratora,
do wyrazenia wlasnego stanowiska i do zakwestionowania decyz;ji,
ktora opierata si¢ wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu
badz tez na profilowaniu®.

Polski ustawodawca, wprowadzajac do Kodeksu pracy zakaz dys-
kryminagji, rowniez unormowatl sytuacje sprzed nawigzania stosunku
pracy. Zgodnie z art. 18(3a) § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno
traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy™. Jest
to rownoznaczne z tym, ze na gruncie polskich przepisow prawnych
przedsiebiorstwa wykorzystujace systemy SI w rekrutacji i selekcji kan-
dydatéw nie beda mogly stosowac algorytmu, ktérego dane wejscio-
we opieralyby sie na jednym z kryteriow dyskryminujacych, jakimi sa
m.in.: ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze cza-
su pracy’'. Ustawodawca unormowat takze wysokos$¢ odszkodowania
przystugujacego kandydatowi do pracy w zwiazku z naruszeniem za-
sady rownego traktowania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 18(3d) k.p.
osoba pokrzywdzona zautomatyzowana decyzja algorytmu ma prawo

¥ Art. 13 ust. 2 lit. f. rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE...

¥ A. Roig: Safeguards for the Right Not to Be Subject to A Decision Based Solely on Au-
tomated Processing (Article 22 GDPR). “European Journal of Law and Technology” 2017,
Vol. 8, no. 3, s. 2.

¥ Art. 22 ust. 3. rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE...

%0 Z. Goral, M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym. Wolters
Kluwer, Warszawa 2017.

U J. Gryz: Ludzie dyskryminujg, wiec algorytmy tez. Krytyka Polityczna. 28.10.2019.
https://krytykapolityczna.pl/nauka/tendencyjne-algorytmy-ai/ [dostep: 11.11.2023].
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do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace. Mozna wiec uznac¢, ze postugiwanie sie algorytmami,
ktore podczas profilowania odrzucaja kandydatury osob ubiegajacych
si¢ o stanowisko pracy zawierajace np. feminatywy, jest niezgodne
z prawem, a konsekwencja takiej sytuacji byloby pociagniecie praco-
dawcy do odpowiedzialnosci na podstawie art. 18(3d) k.p.*

Pomimo ze w obecnie obowiazujacych aktach prawa krajowego
i miedzynarodowego mozna doszukac sie przepisow szczatkowo re-
gulujacych zagadnienia z obszaru nowych technologii, to wciaz bra-
kuje aktu jakkolwiek systematyzujacego legalne wykorzystywanie SI
w sposob catosciowy, od jej zaprogramowania az po wykorzystanie.
Ustawodawca na poziomie Unii Europejskiej zauwazyt, ze prawo nie
nadaza za nieustannie rozwijajaca sie technologia, co przejawia sie
m.in. brakiem uregulowania procedury umozliwiajacej wystapienie
z roszczeniem odszkodowawczym w przypadku naruszenia prawa
przez algorytmy SI. Skutkiem tego jest zaproponowanie przez Ko-
misje Europejska projektu dyrektywy w sprawie odpowiedzialnosci
za sztuczna inteligencje™.

4. Proba usystematyzowania kwestii odpowiedzialno$ci
za sztuczna inteligencje

W momencie pisania niniejszego artykulu projekt dyrektywy
w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczng inteligencje znajduje sie
towawczych™. Z tego powodu w tekscie nakreslone zostaly jedynie
najwazniejsze, z perspektywy problematyki zjawiska dyskryminacji
przez algorytmy SI, zatozenia legislacyjne, ktére danym aktem miatyby
zosta¢ wprowadzone w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej™.

%2 A. Golenia-Wojcik: Sztuczna inteligencja w rekrutacji na ryzyko pracodawcy.
Osborne Clarke. 19.12.2022. https://www.osborneclarke.com/pl/insights/sztuczna-
inteligencja-w-rekrutacji-na-ryzyko-pracodawcy [dostep: 18.01.2024].

% M. Ziosi et al.: The EU Al Liability Directive (AILD): Bridging Information Gaps.

“European Journal of Law and Technology” 2023, Vol. 14, no. 3, s. 2-5.

*  Wniosek: Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie dostosowa-
nia przepisow dotyczacych pozaumownej odpowiedzialnosci cywilnej do sztucznej
inteligengji...

% Nalezy zaakcentowa¢, ze zaréwno zatozenia aktu, jak i juz sama jego nazwa
wskazuja na to, ze dziatania legislacyjne Unii Europejskiej nie zmierzajg, przynajmniej
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Celem dyrektywy w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczna inteli-
gengcje jest ustanowienie jednolitych zasad odpowiedzialnosci za szko-
dy spowodowane przy uzyciu systemoéw SI. Zgodnie z zatozeniami
polityki Unii Europejskiej dokument ten ma by¢ czescig unijnego usta-
wodawstwa z zakresu nowych technologii oraz ma zapewnic¢ poszko-
dowanym szersza i pewna ochrong, a takze zwiekszy¢ zaufanie do
SI dzieki wprowadzeniu zharmonizowanych przepiséw, ktére obej-
mowalyby np. sytuacje zwigzane z naruszeniem prywatnosci, utratg
danych, ze szkodami powstatymi w wyniku probleméw zwigzanych
z bezpieczenstwem czy tez wlasnie z uzyskaniem odszkodowania, je-
sli ktos byt dyskryminowany w procesie rekrutacji i selekcji prowadzo-
nej z wykorzystaniem technologii SI*®.

Dalej, podobnie do aktu w sprawie sztucznej inteligencji projekt
dyrektywy zaklada podziat systeméw SI na te wysokiego ryzyka
i pozostate”. Od danego podziatu zalezy, czy odpowiedzialnos¢ za SI
bedzie egzekwowana na zasadzie winy, czy na zasadzie ryzyka®.
Wedlug art. 4 ust. 1 projektu operator systemu SI wysokiego ryzy-
ka odpowiada na zasadzie ryzyka®. Natomiast zgodnie z art. 8 ust. 1
operator systemu SI, ktory nie jest systemem obarczonym wysokim
ryzykiem i w konsekwencji nie zostal umieszczony w wykazie za-
facznika do projektu aktu w sprawie sztucznej inteligencji, moze by¢
pociagniety do odpowiedzialnosci na zasadzie winy®. Zgodnie z za-
facznikiem III aktu w sprawie sztucznej inteligengji algorytmy SI sto-

w chwili obecnej, w kierunku nadania SI podmiotowosci prawnej. W dotychczasowych
projektach regulacji prawnych dotyczacych nowych technologii podkresla sie, ze za SI
odpowiedzialny jest cztowiek.

% Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego. Wniosek doty-
czacy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie dostosowania przepi-
sow dotyczacych pozaumownej odpowiedzialnosci cywilnej do sztucznej inteligencji
(dyrektywa w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczng inteligencje). COM/2022/496
final — 2022/0303 (COD). https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELE-
X:52022 AE4704 [dostep: 09.11.2023].

7 G. Wagner: Liability Rules for the Digital Age. “Journal of European Tort Law”
2023, Vol. 13, Issue 3, s. 191-243.

% C. Wendehorst: Strict Liability for Al and Other Emerging Technologies. “Journal
of European Tort Law” 2020, Vol. 11, Issue 2, s. 150-180.

¥ P.Staszczyk: Czy unijna regulacja odpowiedzialnosci cywilnej za sztuczng inteligencje
jest potrzebna? ,,Europejski Przeglad Sadowy” 2022, nr 6, s. 27.

0 Tamze.
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sowane w procesie rekrutacji i selekcji pracownikéw zostaly zaliczone
wlasnie do systemow SI wysokiego ryzyka®.

Operator systemu SI wysokiego ryzyka, a wiec i algorytmdéw SI
stosowanych w procesie rekrutacji i selekcji pracownikéw, odpowia-
dajacy na zasadzie ryzyka, bedzie mogt sie uwolni¢ od odpowiedzial-
nosci jedynie przez udowodnienie dzialania sity wyzszej®. Natomiast
operator zwyktego systemu SI odpowiada na zasadzie winy, z tym
warunkiem, ze owa wina jest domniemywana, a jej obalenie moze
zosta¢ oparte jedynie na podstawie jednej z dwoch przestanek Scisle
okreslonych w art. 8 ust. 2 dyrektywy w sprawie odpowiedzialnosci
za sztuczng inteligencje®. Po pierwsze, obalenie domniemania winy
jest mozliwe w przypadku, gdy system SI zostal wigczony bez zgody
operatora, a jednoczesénie podjeto wszelkie rozsadne i niezbedne $rod-
ki, by unikna¢ takiego uruchomienia poza kontrola danego operatora®.
Po drugie, obalenie domniemania winy jest mozliwe, gdy dochowano
nalezytej starannosci poprzez dobdr odpowiedniego systemu SI do da-
nego zadania i umiejetnosci, uruchamianie go w odpowiedni sposéb,
nadzorowanie wykonywanych przez niego dziatan i utrzymywanie go
w dobrym stanie poprzez regularng instalacje dostepnych aktualiza-
Gji®. Oznacza to, ze operator systemu SI nieujetego we wspomnianym
wykazie zatacznika III do projektu aktu w sprawie sztucznej inteli-
gencji moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci badz poprzez udowod-
nienie dzialania sity wyzszej, badz poprzez udowodnienie zaistnienia
jednej z wymienionych przestanek. Na potrzeby dyrektywy standard
odpowiedzialnosci opartej na zasadzie winy zostal dopasowany do
tzw. efektu czarnej skrzynki® systemu SI, co jest rownoznaczne z tym,
ze ze wzgledu na zlozonos¢ i swoisty rodzaj autonomii SI w wielu

61 Zatacznik III systemy Sztucznej Inteligencji wysokiego ryzyka, o ktérych mowa

w art. 6 ust. 2 wniosku: Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiaja-
ce zharmonizowane przepisy dotyczace sztucznej inteligengji (akt w sprawie sztucznej
inteligencji) i zmieniajace niektore akty ustawodawcze Unii...

62 P.Hacker: The European Al Liability Directives — Critique of a Half-Hearted Approach
and Lessons for the Future. “Computer Law & Security Review” 2023, Vol. 51, s. 5-8.

8 P. Staszczyk, Czy unijna regulacja odpowiedzialnosci..., s. 27.
Tamze.

%  Tamze.

6 Metafora, ktéra weszta do dyskursu na temat nowych technologii w zwiazku
z publikacja: F. Pasquale: The Black Box Society. The Secret Algorithms That Control Money
and Information. Harvard University Press, London 2015.
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przypadkach mozna kontrolowac jedynie dane wejsciowe oraz ocenic¢
dane wyjsciowe, nie majac wgladu w to, jakie dziatania tocza si¢ we-
wnatrz danego algorytmu®.

W art. 4 projektu dyrektywy w sprawie odpowiedzialnosci za sztucz-
na inteligencje definicje , operatora” skonstruowano w sposoéb umozli-
wiajacy poszkodowanemu ubieganie sie o roszczenie zaréwno u osoby
korzystajacej z danego algorytmu, czyli u uzytkownika algorytmu, jak
i u samego producenta czy wytwdrcy danego systemu SI%.

Atutem projektu jest wiec uregulowanie praktycznych aspektow
dowodowych, takich jak wprowadzenie ,domniemania winy opera-
tora”, co tagodzi ciezar dowodu spoczywajacy na osobach bedacych
ofiarami dyskryminujacej dziatalnosci SI®.

Dalej, projekt dyrektywy zaktada pomoc osobom poszkodowanym
przez systemy SI w uzyskaniu dostepu do odpowiednich dowodow™.
Kandydaci, ktorzy uznaja, ze zostali odrzuceni przez wykorzystany
w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow algorytm na podstawie
dyskryminujacych kryteriéw, beda mogli zwrdci¢ sie¢ do sadu o na-
kazanie ujawnienia informacji z zakresu jego dziatania”. Natomiast,
jeden z autorow pierwszych polskich publikacji w zakresie unijnego
ustawodawstwa w przedmiocie SI, Rafat Bujalski, zauwaza réwniez,
ze dyrektywa w sprawie odpowiedzialnosci za sztuczng inteligen-
cje bedzie miata wptyw na ochrone praw kandydatéw ubiegajacych
si¢ 0o dane stanowisko pracy, eliminujac przeszkody w dostepie do
odszkodowania, ale jednoczesnie zapewniajac, ze ,ujawnienie infor-
macji bedzie podlegato odpowiednim zabezpieczeniom na potrzeby
informacji szczegolnie chronionych, takich jak tajemnice przedsigbior-
stwa””% Stanowi to adekwatna gwarancje dla sektora biznesu opiera-

M. Ebers: Regulating Explainable Al in the European Union. An Overview of the Cur-
rent Legal Framework(s). In: Law in the Era..., s. 125-127.

8 H. Zech: Liability for Al: Public Policy Considerations. “ERA Forum” 2021, no. 22,
s. 154-155.

% Y. Benhamou, J. Ferland: Artificial Intelligence & Damages: Assessing Liability and
Calculating the Damages. In: Leading Legal Disruption: Artificial Intelligence and a Toolkit
For Lawyers and the Law. Eds. G. D'Agostino, A. Gaon, C. Piovesan. Thomson Reuters,
Toronto 2021, s. 165-183.

70 C. Frattone: Reasonable Al and Other Creatures. What Role for Al Standards in Liabil-
ity Litigation? “Journal of Law, Market & Innovation” 2022, Vol. 1, s. 19-20.

' R. Bujalski, Odpowiedzialnos¢ za sztuczng...

72 Tamze.
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jacego sie¢ na rozwoju SI. Wobec tego, analogicznie do aktu w sprawie
sztucznej inteligencji, widocznym celem dyrektywy w sprawie odpo-
wiedzialnosci za sztuczna inteligencje jest ustanowienie realnej ochrony
0s0b poszkodowanych poprzez zmniejszenie ciezaru dowodu, przy jed-
noczesnym ustanowieniu przepisbw w sprawie dostepu do informagji
o danym systemie SI w taki sposob, aby nie zniechecac przedsigbiorcow
do korzystania z SI na terytorium Unii Europejskiej”. Zawarte w pro-
jekcie regulacje obecnie stanowia jedynie propozycje, niemniej jednak
wyznaczaja one kierunki unijnego procesu legislacji w obszarze SI.

Warto zaznaczy¢, ze na poziomie krajowym réwniez podejmowane
sq dzialania zmierzajace do usystematyzowania procedury zabezpie-
czenia interesOw pracownikow czy kandydatéw do pracy w zwiazku
z decyzjami systemdéw SI, ktére moga mie¢ wptyw na warunki pra-
cy i placy, a takze na dostep do zatrudnienia oraz jego utrzymanie”™.
Przykladem takiej aktywnosci jest wypracowany w Komisji Cyfryzacji,
Innowacyjnosci i Nowoczesnych Technologii projekt wniosku o zmia-
ne ustawy o zwigzkach zawodowych z 15 wrzesnia 2022 r. (druk
nr 2642). Projekt zaklada wprowadzenie do jednego z przepiséw usta-
wy punktu zobowigzujacego pracodawcow do udzielania na zadanie
zwigzku zawodowego informacji o funkcjonowaniu danego algoryt-
mu SI. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze projekt przepisu zo-
stal sporzadzony w sposob niezwykle skromny zaréwno w aspekcie
przedmiotowym, jak i podmiotowym. Jak zauwaza Gléwna Inspektor
Pracy, wprowadzat on jedynie bardzo ogdlna i niepoglebiong regula-
gje, ktora dla zapewnienia odpowiedniej ochrony wszystkim osobom
swiadczacym prace wymagalaby szerszej debaty z zakresu uregulowa-
nia kwestii SI na tle polskiego ustawodawstwa”™. Przepis przewidziany
tym projektem nie zostat wprowadzony w zycie.

7 Tamze.

7 Uzasadnienie do druku nr 2642. Komisyjny projekt ustawy o zmianie usta-
wy o zwigzkach zawodowych. Pobrano z: https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.
xsp?nr=2642 [dostep: 24.10.2023].

7 Opinia NSZZ Solidarnos¢ do druku nr 2642. Komisyjny projekt ustawy o zmia-
nie ustawy o zwigzkach zawodowych. Pobrano z: https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/
druk.xsp?nr=2642 [dostep: 11.09.2023].
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5.Wnioski

Stosowanie algorytméw SI w procesie rekrutacji i selekcji pracow-
nikow jest juz faktem, jednak w najblizszych latach bez watpienia be-
dzie mozna obserwowac coraz wieksza ekspansje w ich wykorzysta-
niu zaréwno przez duze korporacje, jak i srednie, a by¢ moze nawet
i mate przedsigbiorstwa’.

Z jednej strony bezsprzecznym atutem systemoéw SI jest brak ogra-
niczen, ktdre towarzysza cztowiekowi. Algorytmy nie musza spac¢, nie
ulegaja zmeczeniu i nie podejmuja decyzji pod wplywem emocji. Ich
wykorzystanie w procesach rekrutacji i selekcji pozwala zaoszczedzic
znaczng iloé¢ czasu oraz zasobow, a takze wyrecza czlowieka w ma-
nualnej, odtworczej i powtarzalnej pracy, pozwalajac mu tym samym
na realizacje innych, bardziej wyspecjalizowanych zadan. Z drugiej
strony najwigksza wada algorytmow wydaje sie wiasnie ich zautoma-
tyzowanie — odhumanizowanie. Algorytm podejmuje decyzje na pod-
stawie danych, ktére zostana do niego wprowadzone. Taki sam me-
chanizm stoi za jego procesem ,uczenia si¢”. Oznacza to, ze ,,wiedza”
algorytmow opiera si¢ na ograniczonej liczbie informagji, ktora nastep-
nie nie jest przez nie konfrontowana z takimi pojeciami, jak sprawie-
dliwos¢, rownos¢ wobec prawa czy godnosé. Co wiecej, wspolczesnie
algorytmy sa wykorzystywane do profilowania kandydatow na podsta-
wie informacji zamieszczonych przez nich np. w CV i do dalszej selekgji
zgloszen na podstawie stow kluczowych, ktore najbardziej odpowiadaja
wprowadzonym danym wejsciowym. Moze to zatem oznaczac, ze kan-
dydat, ktory postuzyt sie innym sformulowaniem niz te zawarte we
wprowadzonych danych, zostanie najzwyczajniej pominiety.

Majac na uwadze powyzsze, ustawodawca na poziomie Unii Eu-
ropejskiej podjat juz wiele dziatan zmierzajacych do kompleksowych
rozwigzan w ramach przysztych regulacji z obszaru SI, w tym algoryt-
mow wykorzystywanych w procesach rekrutacji i selekcji pracowni-
kow, ktore zostaly zaprezentowane w niniejszym artykule. Tym, czego
dotychczas brakowato w regulacjach prawnych w dziedzinie nowych
technologii, bylo m.in. dostosowanie ram odpowiedzialnosci cywilnej
do sposobu dziatania SI.

76 ]. Jedrzejkowski: Sztuczna inteligencja wkracza do HR. Rzeczpospolita. 20.10.2023.
https://www.rp.pl/wydarzenia-gospodarcze/art39298681-sztuczna-inteligencja-wkra-
cza-do-hr [dostep: 29.12.2023].

s. 17 z 22


http://m.in
https://www.rp.pl/wydarzenia-gospodarcze/art39298681-sztuczna-inteligencja-wkracza-do-hr
https://www.rp.pl/wydarzenia-gospodarcze/art39298681-sztuczna-inteligencja-wkracza-do-hr

Weronika Glodek

Wprowadzane unormowania, takie jak ujednolicenie kwestii proce-
duralnych, majacych na celu rozpoznawanie, oceng i rozwigzywanie
problemdéw zwigzanych z odpowiedzialnoscig za szkody spowodowa-
ne przez systemy SI czy ulatwienie pracownikowi ujawniania dowo-
dow, a takze zlagodzenie spoczywajacego na poszkodowanym pra-
cowniku ciezaru dowodu, zmierzaja do ochrony wartosci, na ktérych
zbudowana jest Unia Europejska, przy jednoczesnym budowaniu za-
ufania uzytkownikow do SI, ktdre jest kluczowe w korzystaniu przez
nich z walorow gospodarki czwartej rewolucji przemystowe;.
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Ochrona pracownikdéw przed zautomatyzowana dyskryminacja
na przykladzie procesu rekrutacji i selekcji pracownikow
Streszczenie

Na tamach artykulu analizie zostal poddany wpltyw rewolucji technologicznej
na zmiany zachodzace w obszarze zatrudnienia, co jest aktualnym tematem zaréwno
na gruncie prawa miedzynarodowego, jak i krajowego. Celem jest ukazanie, w jaki
sposdb obecne regulacje, a takze ich projekty, sprzyjaja ochronie kandydatéw do pra-
cy uczestniczacych w procesie rekrutacji i selekcji pracownikéw. W artykule poru-
szono rowniez watek dotyczacy odpowiedzialnosci za zjawisko ,zautomatyzowanej
dyskryminacji” mogacej zachodzi¢ podczas wykorzystywania algorytméw sztucznej
inteligencji w procesie rekrutagji i selekcji pracownikow.

Stowa kluczowe: sztuczna inteligencja, nowe technologie, algorytmy, rekrutacja, se-
lekcja, prawo pracy, Unia Europejska
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Zabezpieczenie roszczen pracowniczych w swietle nowelizacji
Kodeksu postepowania cywilnego z dnia 28 lipca 2023 r.

Securing employee claims in the light of the amendment
to the Code of Civil Procedure of July 28, 2023

Summary

The aim of this article is the analysis of the issues related to securing employee claims
in the light of the amendment to the Code of Civil Procedure of July 28, 2023. The
possibility of issuing an order to employ a dismissed employee before the final con-
clusion of the proceedings or — what is more — before its substantive resolution, may
significantly interfere with the employer’s freedom to choose employees. Additionally,
limiting the court’s freedom in granting security may raise many controversies.

Keywords: employee, labour code, employee claims, securing employee claims, em-
ployment order

1. Uwagi wprowadzajace

Przepis art. 18 Kodeksu pracy' statuuje jedna z fundamentalnych
zasad prawa pracy, okreslang jako zasada ochrony uprawnien pracow-
niczych. Zgodnie z jego tre$cia postanowienia umow o prace oraz in-
nych aktow, na ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga
by¢ dla pracownika mniej korzystne niz przepisy prawa pracy. Nie-
mniej, idea ochrony — z zalozenia stabszego — pracownika w obliczu
dominujacej pozycji pracodawcy miata wplyw na stworzenie wielu in-
nych, szczegdlnych regulacji, ktére dotycza m.in. czasu pracy czy wy-
nagrodzenia za prace.

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t,j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465),
dalej: k.p.
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Poza sfera zainteresowania ustawodawcy nie pozostalo réwniez
postepowanie cywilne, do ktérego wprowadzono odrebne postepowa-
nie regulujace prowadzenie sporéw sadowych z zakresu prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych (art. 459 i nast. Kodeksu postepowania
cywilnego?). Juz pobiezna analiza wskazanych przepisow prowadzi
do wniosku, ze ustawodawca, traktujac pracownika jako strone spo-
ru, ktéra potrzebuje wsparcia w prowadzeniu postepowania, dopuscit
mozliwo$¢ (a niekiedy nawet koniecznos$¢’) odstapienia od fundamen-
talnych zasad procesowych, takich jak dyspozycyjnos¢ czy kontradyk-
toryjnos¢. W efekcie ingerencja ta przejawia si¢ w dwoch aspektach —
jako udogodnienia procesowe przystugujace pracownikowi oraz jako
kontrola czynnosci dyspozytywnych podejmowanych przez niego
w toku procesu’. Watpliwosci budzi jednak, czy ten ,sadowy pater-
nalizm” nie prowadzi do zaburzenia rGwnowagi stron oraz czy sedzia
rozpatrujacy sprawe nie utracit przymiotu bezstronnego arbitra’.

W s$wietle zasygnalizowanej, konstytutywnej funkcji ochronnej pra-
wa pracy oraz wobec wejscia w zycie ustawy z dnia 28 lipca 2023 r.
o zmianie ustawy o emeryturach pomostowych oraz niektdérych in-
nych ustaw® na szczegdlng uwage zasluguja przepisy art. 4772 § 2 oraz
art. 755° k.p.c., na podstawie ktorych sad, po spelieniu okreslonych
warunkow, ma obowiazek nakaza¢ pracodawcy dalsze zatrudnianie
pracownika. Analiza tych przepiséw budzi refleksje, czy ustawodawca,
chcac chroni¢ interesy pracownika, nie dokonuje tego w sposob zbyt
radykalny, wkraczajac jednoczesnie w prawa i wolnosci samych pra-
codawcédw, w tym w szczegolnosci w swobode nawiazywania stosun-
kéw pracy.

2 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tj. Dz.U.
22023 r., poz. 1550 ze zm.), dalej: k.p.c.

> Patrz np. art. 477 § 1 k.p.c., ktéry — w przeciwienstwie do chociazby art. 333 § 2
i 3 k.p.c. — wprost wytacza mozliwo$¢ odmowy nadania rygoru natychmiastowej wy-
konalnosci.

¢ K.W. Baran: System prawa pracy. T. 1: Cze$¢ ogélna. Wolters Kluwer, Warszawa
2017, s. 1193.

5 Tamze, s. 1201.

¢ Ustawa z dnia 28 lipca 2023 r. 0 zmianie ustawy o emeryturach pomostowych
oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2023 r., poz. 1667), dalej: nowelizacja z 28 lipca
2023 r. Weszta w zycie dnia 22 wrzesnia 2023 r.
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2. Status stron wobec nawiazywania
i konczenia stosunku pracy

Przyjmuje sig, ze wynikajaca z art. 11 k.p. zasada swobodnego ksztat-
towania stosunku pracy jest zasada funkcjonujaca dwukierunkowo,
tzn. obejmuje ona podmiotowo zaréwno pracownika, jak i pracodawce’.
Nie ma jednak charakteru bezwzglednego. Poza ograniczeniami wy-
nikajacymi z art. 25 i 25' k.p. granice swobody umow w prawie pracy
wyznacza art. 353' Kodeksu cywilnego® stosowany poprzez art. 300
k.p., zgodnie z ktorym swoboda kontraktowania stron konczy sie
tam, gdzie postanowienia umowne sprzeciwiaja si¢ naturze stosunku
prawnego, ustawie albo zasadom wspoizycia spotecznego’.

Chociaz zasady te w ogodlnosci odnosza si¢ do obu stron umowy, to
gléwnym ich beneficjentem jest pracownik. Wynika to ze szczegdlnej
ochrony tej strony stosunku pracy, ktéra wynika nie tylko z przepi-
sOw rangi ustawowej, ale rowniez z samej Konstytucji Rzeczypospo-
litej Polskiej'.

Zgodnie z art. 65 ust. 1 i 2 Konstytucji RP kazdemu zapewnia sig
wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy,
za$ obowiazek pracy moze by¢ natozony wylacznie przez ustawe. Lo-
giczng konsekwengja jest zatem to, ze co do zasady nie mozna niko-
go przymusi¢ do pozostawania w stosunku pracy wbrew jego woli'’.
W efekcie potencjalne roszczenie pracodawcy o wykonywanie pracy
przez pracownika nigdy nie powstanie?. Moze on jednak stosowac
inne sankcje dyscyplinujace podwtadnego — zaczynajac od kar porzad-
kowych (art. 108 i nast. k.p.), a na rozwiazaniu umowy bez wypowie-
dzenia z winy pracownika koniczac (art. 52 § 1 k.p.).

7 M. Natecz: Komentarz do art. 11 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K. Walczak.
Wyd. 33. C.H.Beck, Warszawa 2023, legalis, nb. 4.

8 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. 22023 r., poz. 1610
ze zm.), dalej: k.c.

 Por. postanowienie SN z dnia 28 marca 2019 r., I UK 130/18, LEX nr 2650716;
wyrok SN z dnia 23 czerwca 2022 r., I USKP 115/21, LEX nr 3455683.

10 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 16 lipca 1997 r. (Dz.U. z 1997 r.,
nr 78, poz. 483), dalej: Konstytucja RP.

' M. Barzycka-Banaszczyk: Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 5. C.H.Beck, Warszawa
2008, s. 28.

12 K. Jaskowski, E. Maniewska: Komentarz do art. 11 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz.
Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Red. K. Jaskowski, E. Maniewska. Wolters Kluwer,
Warszawa 2021, s. 109.
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W $wietle powyzszego nie powinno by¢ zaskoczeniem stwierdze-
nie, ze w zakresie regulujacym zakonczenie stosunku pracy szala row-
nosci stron zostata jednoznacznie przechylona na korzys¢ pracownika.
Pracownik moze bowiem nie tylko swobodnie nawigzac¢ stosunek pra-
cy, ale takze w kazdym czasie go zakonczy¢. Na pracodawce natozono
za$ szereg ograniczen badz wylaczen, ktérych zadaniem jest ochrona
pracownika przed nieuzasadniona lub nagla utrata zZrodta zarobkowa-
nia. Najbardziej oczywistym przyktadem jest obowigzek przedtuzenia
umowy terminowej w przypadku zajScia przez pracownice w ciaze
(art. 177 § 3 k.p.) czy zakaz wypowiadania umoéw o prace pracowni-
kom w wieku przedemerytalnym (art. 39 k.p.).

Co wiecej, przez wzglad na ogolnie pojete dobro pracownika
oswiadczenie woli pracodawcy o nawigzaniu stosunku pracy moze by¢
zastgpione oswiadczeniem od niego niepochodzacym. Jak wskazuje
Sad Najwyzszy, mozna je wyjatkowo zastgpi¢ orzeczeniem sadu, jed-
nak musi mie¢ ono uzasadnione oparcie w ustawie. Zgodnie z art. 45
§ 1 k.p. sad, uznajac, ze wypowiedzenie umowy o prace jest nieuza-
sadnione lub narusza przepisy o jej wypowiadaniu, moze na wniosek
pracownika orzec o odszkodowaniu, o bezskutecznosci tego wypo-
wiedzenia albo o przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach. Niewatpliwie regulacja ta istotnie ingeruje w swobode
pracodawcy w doborze pracownikéw. Pewne zlagodzenie przymu-
su dalszego zatrudniania bytego pracownika wynika z uchwaly Sadu
Najwyzszego — Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 27 czerw-
ca 1985 r.", w ktorej wskazano, ze , ocena zasadnosci wypowiedze-
nia umowy o prace w ramach art. 45 k.p. powinna by¢ dokonana
z uwzglednieniem stusznych intereséw zakladu pracy oraz przymio-
tow pracownika zwigzanych ze stosunkiem pracy”.

Nalezy zauwazy¢, ze orzeczenie wydane na podstawie art. 45 k.p.
pozwala na dopuszczenie pracownika do ponownego wykonywania
obowiazkow dopiero po uprawomocnieniu si¢ wyroku w tym przed-
miocie. Majac jednak na uwadze $redni czas trwania postepowania
sadowego oraz koniecznos¢ zabezpieczenia intereséw pracowniczych,
ustawodawca w art. 477% § 2 k.p.c. przewidziat mozliwos$¢ nakazania

13 Wyrok SN z dnia 16 grudnia 2016 r., II PK 289/15, LEX nr 2203514.
4 Uchwata SN - pelny sktad Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia
27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, OSNC 1985, nr 11, poz. 164.
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pracodawcy dalszego zatrudniania pracownika jeszcze przed prawo-
mocnym zakoniczeniem sporu. Do 21 wrze$nia 2023 r. wniosek pracow-
nika w tym przedmiocie nie mial charakteru wiazacego, lecz wskutek
wejscia w zycie nowelizacji z dnia 28 lipca 2023 r. dyskrecjonalnosc¢
sadu w zakresie stosowania art. 477> § 2 k.p.c. zostala zniesiona, co
niesie za sobg wiele konsekwencji.

3. Obowiazek dalszego zatrudniania
w Swietle art. 477 § 2 k.p.c.

Jak zostato zasygnalizowane, pierwotnie art. 4772 § 2 k.p.c.”” prze-
widywal, Ze na wniosek pracownika sad, uznajac wypowiedzenie
umowy o prace za bezskuteczne, moze natozy¢ na zaktad pracy obo-
wiazek dalszego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego
rozpoznania sprawy. Oznaczalo to, ze do zastosowania tego mecha-
nizmu konieczne bylo, po pierwsze, by pracodawca rozwiazal umo-
we o prace za wypowiedzeniem, a po drugie, by orzeczenie sadu
pierwszej instancji zapadto przed uptywem okresu wypowiedzenia't.
Zastosowanie tego przepisu byto w praktyce niezwykle rzadkie — nie
tylko z uwagi na diugos¢ okreséw wypowiedzenia, ale gtownie ze
wzgledu na czas trwania postepowan sadowych’. W konsekwencji

5 Przepis wprowadzony ustawa o zmianie ustawy — Kodeks postepowania

cywilnego z dnia 18 kwietnia 1985 r. (Dz.U. z 1985 r., nr 20, poz. 86). Funkcjonowat
w niezmienionym brzmieniu az do wejscia w zycie nowelizacji z dnia 4 lipca 2019 r.
o zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. z 2019 1., poz. 1469), co nastapito dnia 7 listopada 2019 .

16 J. May: Komentarz do art. 477*k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego. Koszty sqdo-
we w sprawach cywilnych. Dochodzenie roszczen w postepowaniu grupowym. Przepisy przej-
Sciowe. Komentarz do zmian. T. 1-2. Red. T. Zembrzuski. Wolters Kluwer, Warszawa 2020,
s. 1192.

17" Realizacji postulatu szybkosci postepowania w sprawach z zakresu prawa pra-
cy stuzy art. 471 k.p.c. W brzmieniu sprzed nowelizacji z dnia 4 lipca 2019 r. zaktadat
on, ze termin rozprawy winien zosta¢ wyznaczony tak, by od daty zakonczenia czyn-
nosci wyjasniajacych, a jezeli nie podjeto tych czynnosci — od daty wniesienia pozwu
lub odwotania, do rozprawy nie uptynelo wiecej niz dwa tygodnie. Wobec trudnosci
w dotrzymaniu tego terminu ustawodawca postanowit dostosowac go do aktualnych
realiéw poprzez jego wydluzenie oraz zmniejszenie zakresu czynnosci, ktére mialyby
zostac podjete przez sad przed terminem pierwszego posiedzenia. Zob. M. Raczkowski,
K. Zielinska: Komentarz do art. 471 k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz.
Red. P. Rylski. Wyd. 2. C.H.Beck, Warszawa 2023, legalis, nb. 2.
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nowelizacja z dnia 4 lipca 2019 r."® rozszerzono zakres zastosowania
art. 477* § 2 k.p.c. poprzez umozliwienie sadowi nakazania dalszego
zatrudniania pracownika rowniez wtedy, gdy orzeknie o jego przy-
wréceniu do pracy”. Zmiana ta pozytywnie wptyneta na praktycz-
ne zastosowanie omawianego rozwigzania, jednak réwnoczesnie, co
podkresla si¢ w doktrynie, istotnie ingerowata w swobode nawigzania
stosunku pracy® — mimo ze uwzglednienie zgloszonego przez pra-
cownika wniosku bylo fakultatywne?'.

Nowelizacja z dnia 28 lipca 2023 r. zniesiono swobode sadu w za-
kresie orzekania o dalszym zatrudnianiu pracownika na podstawie
art. 477* § 2 k.p.c. W efekcie wprowadzonych zmian, uznajac bezsku-
tecznos¢ wypowiedzenia umowy o prace albo przywracajac pracow-
nika do pracy na jego wniosek, sad orzeka jednoczesnie o obowiazku
dalszego zatrudnienia, az do czasu prawomocnego zakonczenia po-
stepowania. Ta niewatpliwie korzystna dla pracownika zmiana odbie-
ra mozliwos¢ oceny, czy zastosowanie takiego $rodka jest konieczne
i uzasadnione w $wietle okolicznosci konkretnej sprawy, tym bardziej
ze wyrok, na podstawie ktorego pracownik ma pozostawa¢ w stosun-
ku pracy, nie jest prawomocny i moze zosta¢ zmieniony przez sad
drugiej instangji.

Watpliwosci praktyczne budzi¢ moze takze wykonanie obowiaz-
ku dalszego zatrudnienia, poniewaz ustawodawca nie doprecyzowat
terminu, w jakim pracownik, ktory uzyskat korzystny dla siebie (acz-
kolwiek nieprawomocny) wyrok, powinien zglosi¢ gotowos¢ podjecia
zatrudnienia. By unikna¢ stanu dlugotrwatej niepewnosci, zdaje sie,
ze najbardziej wlasciwym rozwiazaniem bytoby odpowiednie stoso-

18 Ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilne-
go oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2019 r., poz. 1469), dalej: nowelizacja z dnia
4 lipca 2019 1.

9 Nalezy zauwazy¢, ze zwrot ,,dalsze zatrudnianie” wskazuje, iz stosunek pracy
nigdy nie ustat, podczas gdy sad mogt nakazac , dalsze zatrudnianie” do czasu prawo-
mocnego zakonczenia sprawy rowniez wtedy, gdy orzekt o przywrdceniu pracownika
do pracy.

2 Jak wskazala Matgorzata Medrala, przywrdcenie do pracy istotnie ingeruje
w relacje pracownika z pracodawca i w sposéb nieusprawiedliwiony moze zmierzac do
zaspokojenia roszczenia pracownika. Zob. Taz: Funkcja ochronna cywilnego postepowania
sgdowego w sprawach z zakresu prawa pracy. Oficyna, Warszawa 2011, s. 258-259.

2 G.Kochan: Komentarz do art. 477* k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz.
Art. 459-1217. T. 2. Red. T. Szancito. Wyd. 2. C.H.Beck, Warszawa 2023, legalis, nb. 5.
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wanie art. 48 k.p., zgodnie z ktérym przywrdcony do pracy pracownik
winien zglosi¢ gotowosc jej podjecia w ciggu 7 dni od daty uprawomoc-
nienia si¢ orzeczenia o przywroceniu do pracy (w razie zastosowania
art. 477 § 2 k.p.c. — w terminie 7 dni od wydania nieprawomocnego
wyroku naktadajacego na pracodawce obowiazek dalszego zatrudnie-
nia pracownika do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania)®.
Whniosek ten nie jest jednak oczywisty.

Istnieje rowniez ryzyko, ze pracodawca bedzie uchylat sie od wyko-
nania obowiazku wynikajacego z wyroku. Remedium moze stanowic
skorzystanie z egzekucji czynnosci niezastepowalnych prowadzonej
na podstawie art. 1050 § 1 k.p.c.”. Zgodnie z przywotanym przepi-
sem sad wyznaczy pracodawcy termin do wykonania orzeczenia
i zagrozi mu grzywna na wypadek, gdyby w wyznaczonym terminie
obowiazku nie wykonal. By utatwi¢ pracownikowi podjecie i prowa-
dzenie czynnosci egzekucyjnych, nowelizacja z dnia 16 maja 2019 r.*
dodano art. 1050 § 1' k.p.c. Ma on charakter lex specialis wobec reguty
ogolnej, stanowiacej, ze wlasciwy do przeprowadzenia egzekucji jest
sad rejonowy, w ktérego okregu czynnos$¢ ma by¢ wykonana. Zgod-
nie z dodanym § 1' wierzyciel moze zlozy¢ wniosek, o ktdrym mowa
w § 1, do sadu wlasciwosci ogolnej dtuznika albo w okregu, gdzie
praca jest, byla lub miata by¢ wykonywana, albo do sadu, w okregu
ktorego znajduje si¢ zaklad pracy. Z perspektywy pracownika, ktory
uzyskal nieprawomocne orzeczenie na podstawie art. 477% § 2 k.p.c.,
zmiang te nalezy oceniac¢ jako korzystna.

4. Zabezpieczenie roszczen
w sprawach z zakresu prawa pracy — uwagi ogolne
W mysdl art. 730 § 1 k.p.c. w kazdej sprawie cywilnej podlegajacej
rozpoznaniu przez sad lub sad polubowny mozna zadac¢ udzielenia

2 K. Zywolewska: Obowigzek dalszego zatrudniania pracownika przywréconego do pra-

cy do czasu prawomocnego zakoriczenia postepowania po nowelizacji art. 477* § 2 k.p.c. — wy-
brane problemy. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 1, s. 25-32.

#»  Uchwata SN (7) — zasada prawna z dnia 28 maja 1976 r., V PZP 12/75, OSNC
1976, nr 9, poz. 187.

#  Ustawa z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2019 r., poz. 1043), dalej: nowelizacja z dnia 16 maja 2019 r. We-
szta w zycie z dniem 7 wrzesnia 2019 r.
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zabezpieczenia. Warunkiem jest, by dochodzone na drodze sadowej
roszczenie mozna byto zakwalifikowac do kategorii spraw cywilnych®.
Brzmienie art. 1 k.p.c. nie pozostawia watpliwosci, ze do tego zbioru
zalicza sie m.in. rowniez sprawy z zakresu prawa pracy.

Jak przyjelo sie w literaturze przedmiotu, wyréznia sie trzy rodza-
je zabezpieczen: zabezpieczenia konserwacyjne, zabezpieczenia nowa-
cyjne i zabezpieczenia antycypacyjne®. Zabezpieczenia konserwacyjne,
jak sama nazwa wskazuje, maja na celu utrwalenie danego stanu fak-
tycznego i prawnego, umozliwiajac tym samym wykonanie wydanego
w przyszloéci orzeczenia merytorycznego. Zabezpieczenia nowacyjne
daza do uksztaltowania na nowo stosunkéw miedzy stronami na czas
trwania postepowania sadowego, zas zabezpieczenia antycypacyjne
prowadza do zaspokojenia roszczenia uprawnionego jeszcze przed
wydaniem merytorycznego rozstrzygniecia. Z uwagi na znaczng in-
gerencje zabezpieczent nowacyjnych oraz antycypacyjnych w sytuacje
obowiazanego w art. 731 k.p.c. zawarto ogdlna zasade, zgodnie z ktora
udzielone zabezpieczenie nie moze zmierza¢ do zaspokojenia roszcze-
nia. Wyjatek od niej stanowig m.in. art. 753 w zwiazku z art. 753' k.p.c.,
na podstawie ktérych sad moze nakaza¢ obowiazanemu, by ten wy-
placit na rzecz uprawnionego okreslong sume pieniezng tytutem np.
wynagrodzenia za prace — i to jeszcze przed merytorycznym rozpo-
znaniem sprawy.

W tym kontekscie nalezy doda¢, ze ustawodawca, dajac mozliwos¢
udzielenia zabezpieczenia w oparciu o art. 753 w zwiazku z art. 753' § 1
pkt1, 219 k.p.c, stworzyl warunki do dalej idacych ustepstw na rzecz
strony wnioskujacej. W konsekwencji, w sprawach, w ktorych pracow-
nik wnosi o udzielenie zabezpieczenia poprzez wyptate wynagrodzenia
za prace, podstawa do jego udzielenia jest jedynie uprawdopodobnie-
nie roszczenia. Takie uregulowanie zwalnia pracownika z konieczno-
$ci zachowania rygorow przewidzianych w art. 730" § 1 k.p.c., a wiec
z konieczno$ci uprawdopodobnienia dodatkowo interesu prawnego
w udzieleniu zabezpieczenia. Wnioskodawca nie musi zatem wykazy-

25

T. Partyk: Komentarz do art. 730 k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego. Postepo-
wanie nieprocesowe. Postepowanie w razie zaginiecia lub zniszczenia akt. Postepowanie zabez-
pieczajgce. Komentarz aktualizowany. Red. O.M. Piaskowska. Wolters Kluwer, Warszawa
2023, LEX/el., teza 17.

% A. Banaszewska: Komentarz do art. 730 k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego.
Komentarz..., nb. 2.
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wad, ze brak zabezpieczenia uniemozliwi lub powaznie utrudni wyko-
nanie zapadtego w sprawie orzeczenia lub w inny sposob uniemozliwi
lub powaznie utrudni osiagniecie celu postepowania w sprawie?.

5.Zabezpieczenie roszczenia pracownika
przez nakazanie dalszego zatrudnienia przez pracodawce

Nowelizacjq z dnia 28 lipca 2023 r. wprowadzono do postepowania
cywilnego nowy rodzaj zabezpieczenia w postaci nakazu dalszego za-
trudnienia pracownika podlegajacego szczegolnej ochronie przed roz-
wiazaniem stosunku, ktéry dochodzi roszczenia o uznanie wypowie-
dzenia stosunku pracy za bezskuteczne lub o przywrocenie do pracy.
Jak wskazano w uzasadnieniu do wskazanej nowelizacji*, zmiana ta
ma wzmocni¢ pozycje pracownikéw szczegolnie chronionych poprzez
ztagodzenie skutkéw wydtuzajacych sie postepowan sagdowych, ktore
to z kolei , odrealniaja materialne gwarancje ochrony trwatosci stosun-
ku pracy”.

Zgodnie z art. 755° § 1 k.p.c. sad udziela zabezpieczenia na kazdym
etapie postepowania na wniosek pracownika, ktérego uzasadnienie
moze ograniczac si¢ jedynie do uprawdopodobnienia istnienia roszcze-
nia. Dodatkowo, sad moze odmowi¢ przywrdcenia pracownika do pra-
cy wylacznie w sytuacji, gdy jego roszczenie jest oczywiscie bezzasadne.

Stosowanie tego rodzaju zabezpieczenia roszczenia moze budzic
istotne watpliwosci. O ile art. 477> § 2 k.p.c. przewiduje w tresci orze-
czenia koniczacego postepowanie przed sadem pierwszej instancji moz-
liwo$¢ nakazania dalszego zatrudnienia pracownika, o tyle udzielenie
zabezpieczenia na podstawie art. 755° § 1 k.p.c. bedzie bezposrednio
wkracza¢ w swobode ksztaltowania zatogi zakladu przez pracodaw-
ce jeszcze przed merytorycznym rozpoznaniem sprawy. Problem ten
pogtebia jednoczesnie specyfika oceny zasadnosci wniosku o zabez-
pieczenie, ograniczonej jedynie do uprawdopodobnienia roszczenia —
ktore z natury rzeczy jest mniej rygorystyczne niz udowodnienie.

¥ H. Pietrzkowski: Czynnosci procesowe zawodowego petnomocnika w sprawach cywil-

nych. Wolters Kluwer, Warszawa 2014, s. 358.

#  Uzasadnienie do projektu zmiany ustawy o emeryturach pomostowych oraz
niektorych innych ustaw, IX kadencja, druk sejmowy nr 3321 z dnia 7 czerwca 2023 r.,
s. 6-7, https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=3321 [dostep: 30.09.2023].
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Pobiezna analiza przedstawionego w sprawie materiatu dowodo-
wego, ktory co do zasady jest niepelny, powoduje, ze obligatoryjnie
udzielane zabezpieczenie nie przesadza o uwzglednieniu roszczenia
gléwnego. Narazona jest przez to nie tylko réwnos$é stron w pro-
wadzonym postepowaniu, ale w szczegdlnosci interesy pracodawcy.
Potencjalnym remedium moze by¢ powstanie roszczenia odszkodo-
wawczego pracodawcy na podstawie art. 746 k.p.c. badz uzaleznienie
wykonania zabezpieczenia od zlozenia przez uprawnionego kaugji
(art. 739 § 1 k.p.c.)”. Kaucja nie eliminuje jednak ryzyka wyrzadze-
nia obowigzanemu szkody przez wykonanie postanowienia sadu, tym
bardziej ze jej wysokos¢ moze by¢ razaco nizsza od wysokosci ponie-
sionej przez pracodawce szkody®. Poza tym trudno sie spodziewac, by
w praktyce sad byt sktonny do natozenia na pracownika obowiazku
jej ztozenia.

Jak wynika z art. 755° § 1 zd. 2 k.p.c,, przestanka odmowy udzie-
lenia zabezpieczenia jest wylacznie sytuacja, gdy roszczenie jest oczy-
wiscie bezzasadne. Wobec niezdefiniowania pojecia owej , oczywistej
bezzasadnosci” warto krotko odnies¢ sie do art. 191" k.p.c., ktory za-
ktada, ze sad (w takich samych warunkach) oddali powddztwo — i to
bez doreczania jego odpisu stronie przeciwnej. Przyjelo sig, ze oczy-
wista bezzasadnos$¢ musi wynikac juz z tresci pozwu® i nie powinna
by¢ efektem jakichkolwiek dalszych ustalen sadu®. Ponadto musi by¢
ona zauwazalna dla kazdego prawnika bez glebszej analizy prawnej
stanu faktycznego®.

#  Jak podnosi sie w pismiennictwie, wymodg wptaty kaucji na zabezpieczenie pro-
wadzi do wywazenia intereséw stron i ma odwodzi¢ od lekkomyslnego wnioskowania
o udzielenie zabezpieczenia. Zob. A. Jakubecki: Komentarz do art. 739 k.p.c. W: Kodeks po-
stepowania cywilnego. T. 2: Komentarz do art. 730-1217. Red. A. Jakubecki. Wyd. 7. Wolters
Kluwer, Warszawa 2017, s. 56-58.

% Tak moze by¢ w przypadku, gdy pracownik, ktéry podlega szczegolnej ochro-
nie przed zwolnieniem, zostanie przywrdcony do pracy, po czym ujawni informacje
o charakterze tajemnicy przedsigbiorstwa pracodawcy.

31 Tre$¢ pozwu moze zosta¢ uzupetniona o fakty powszechnie znane oraz fakty
znane sadowi z urzedu. Zob. M. Manowska: Komentarz do art. 191" k.p.c. W: Kodeks po-
stepowania cywilnego. Komentarz aktualizowany. T. 1: Art. 1-477(16). Red. M. Manowska.
Wolters Kluwer, Warszawa 2022, LEX/el., teza 41 5.

32 P. Rylski: O nowelizacji Kodeksu postepowania cywilnego ustawq z 4.07.2019 r. w 0gol-
nosci. , Palestra” 2019, nr 11-12, s. 15-33.

3 Por. postanowienie SN z dnia 8 pazdziernika 1984 r., Il CZ 112/84, LEX nr 8631;
wyrok SA w Katowicach z dnia 1 czerwca 2022 r., V ACa 237/22, LEX nr 3436622.
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Wracajac na grunt postepowania zabezpieczajacego — wydaje sie,
ze podobnie jak niewielkie jest praktyczne zastosowanie art. 191' k.p.c.,
znaczenie przestanki oczywistej bezzasadnosci okaze sie niewielkie.
Niemniej, warto rozwazy¢, kiedy znajdzie ona zastosowanie w prak-
tyce. Nalezy wzia¢ pod uwage dwa warianty. Po pierwsze, w przy-
padku zgloszenia takiego wniosku juz w tresci pozwu, sad oddali ten
wniosek wraz z oddaleniem powoddztwa, wobec ktorego stwierdzit
oczywista bezzasadnos¢. Po wtoére, wniosek pracownika zgloszony
w toku procesu nie bedzie mogt zosta¢ oddalony z powodu oczywistej
bezzasadno$ci roszczenia, gdyz takie postanowienie przeczyloby
istocie prowadzonego postepowania®. Powyzsze prowadzi zatem
do wniosku, Ze mozliwos¢ podjecia przez sad swobodnej decyzji,
ktora uwzgledniataby catoksztatt okolicznosci, zostata ograniczona
i to w stopniu znaczacym.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na to, ze ustawodawca ograniczyt
jednoczesnie przestanki uchylenia postanowienia wydanego na pod-
stawie art. 755° § 1 k.p.c. Zgodnie z art. 742 § 1 k.p.c. obowigzany
moze w kazdym czasie zada¢ uchylenia lub zmiany prawomocnego
postanowienia, ktdrym udzielono zabezpieczenia, gdy odpadnie lub
zmieni si¢ przyczyna zabezpieczenia. Niemniej, przepis ten nie znaj-
dzie zastosowania ze wzgledu na lex specialis, tj. art. 755° § 3 k.p.c.,
zgodnie z ktérym obowigzany moze zadac jedynie uchylenia prawo-
mocnego postanowienia o udzieleniu zabezpieczenia, jezeli wykaze,
ze po udzieleniu zabezpieczenia zaistnialy przestanki, o ktorych mowa
w art. 52 § 1 k.p. Oznacza to, ze do uchylenia przedmiotowego po-
stanowienia konieczne jest zaistnienie przestanek rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, a dodatkowo musza
one wystapi¢ po przywroceniu do pracy. Co wiecej, jak uregulowa-
no w art. 755° § 3 zd. 2 k.p.c., zmiana postanowienia o zabezpiecze-
niu jest niedopuszczalna. Takie szczegdlne uregulowanie przestanek
uchylenia postanowienia nie ogranicza jednak stosowania art. 742 § 2
i 3 k.p.c., co oznacza, ze przed wydaniem postanowienia w przedmio-
cie uchylenia zabezpieczenia sad ma obowigzek wystucha¢ pracowni-

% QOddalenie wniosku w toku procesu z powodu stwierdzenia, ze roszczenie jest

oczywiscie bezzasadne, podawatoby w watpliwo$¢ sens prowadzonego postepowania
w ogodlnosci. Skoro powddztwo nie zostato oddalone na poczatkowym etapie na pod-
stawie art. 191! k.p.c,, trudno oczekiwa¢, ze takie stwierdzenie mogtoby pojawi¢ sie
pozniej.
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ka, a ponadto wniesienie zazalenia na postanowienie uchylajace po-
stanowienie o udzieleniu zabezpieczenia wstrzymuje wykonanie tego
zabezpieczenia®.

Niezaleznie od powyzszego ustawodawca zdecydowatl, ze na po-
stanowienie w przedmiocie udzielenia zabezpieczenia przystuguje za-
zalenie rozpatrywane przez sad drugiej instancji. Rozwigzanie to na-
lezy ocenia¢ pozytywnie, gdyz oczywiste jest, ze dewolutywne srodki
zaskarzenia zapewniaja w wigekszym stopniu gwarancje procesowe®.
W Swietle szeregu ustepstw poczynionych na rzecz pracownika reali-
zacja tychze gwarancji w postepowaniu zazaleniowym jest bardziej niz
konieczna.

6. Podsumowanie

Wprowadzone przez ustawodawce zmiany w zakresie zabezpie-
czenia roszczen pracowniczych sa zmianami bez watpienia kontro-
wersyjnymi. W imie¢ ochrony interesoéw pracownika, ktory z zatozenia
postrzegany jest jako stabsza strona postepowania sadowego, dokony-
wana jest deformacja zaréwno podstawowych zasad procesowych, jak
i zasad prawa materialnego. Pozadane byloby nie tylko doprecyzowa-
nie przez ustawodawce niejasnosci wynikajacych z wprowadzonych
przepisow, ale co wiecej, rozwazenie, czy funkcjonujace w procedurze
cywilnej udogodnienia nie prowadza do nieuzasadnionego zachwia-
nia rdwnowagi procesowej stron.

% Sporne jest jednak, czy wstrzymanie wykonalnosci nastepuje ze skutkiem od

chwili wydania postanowienia o uchyleniu, czy — kierujac sie¢ wyktadnia literalng — ma
miejsce dopiero od chwili wniesienia zazalenia. Jak wskazuje Kinga Flaga-Gieruszyn-
ska, celem unikniecia niepozadanych skutkéw uzna¢ nalezy, ze wykonanie postano-
wienia jest wstrzymane do momentu uplywu terminu do jego zaskarzenia (zob. Taz:
Komentarz do art. 742 k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego: postepowanie zabezpieczajqce
i egzekucyjne: komentarz. Red. Z. Szczurek. Currenda, Sopot 2017, s. 41). Tak réwniez:
A. Banaszewska: Komentarz do art. 742 k.p.c. W: Kodeks postepowania cywilnego. Komen-
tarz...,nb. 25.

% M. Dziurda: Kodeks postepowania cywilnego. Praktyczny komentarz do nowelizacji
z 2023 roku. Wolters Kluwer, Warszawa 2023, s. 304.
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Zabezpieczenie roszczen pracowniczych w $wietle nowelizacji
Kodeksu postepowania cywilnego z dnia 28 lipca 2023 r.
Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest analiza zagadnien zwiazanych z udzieleniem zabez-
pieczenia roszczen pracowniczych w Swietle nowelizacji Kodeksu postepowania cy-
wilnego z dnia 28 lipca 2023 r. Mozliwo$¢ wydania nakazu zatrudniania zwolnionego
pracownika przed prawomocnym zakonczeniem postepowania lub — co wiecej — przed
jego merytorycznym rozstrzygnieciem moze istotnie ingerowa¢ w swobode wyboru
pracownikéw przez pracodawce. Dodatkowo, ograniczenie swobody sadu w udziela-
niu zabezpieczenia moze budzi¢ wiele kontrowersji.

Stowa kluczowe: pracownik, Kodeks pracy, roszczenia pracownicze, zabezpieczenie
roszczen pracowniczych, nakaz zatrudniania
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Przedawnienie roszczen w dyrektywie 2023/970
a ochrona prawa pracownika
do rownego wynagrodzenia*

Limitation of claims in Directive 2023/970
and the protection of the employee’s right to equal pay
Summary

The article presents the position that laws on limitation periods are an important ele-
ment of effective protection of an employee’s right to equal pay. This should be seen
in the broader context of the European legislator’s desire to make laws on equal treat-
ment more effective and to close the pay gap. Directive 2023/970 emphasises the right
to information, and this premise logically means that the beginning of the limitation
period requires that the employee be aware of the infringement or that the employee
can be reasonably expected, in the applicable circumstances, to be aware of the in-
fringement. Article 21 of Directive 2023/970 provides, inter alia, that limitation peri-
ods may not begin until the claimant is aware of, or can reasonably be expected to
be aware of, the infringement. This provision builds on the existing case-law of the
CJEU. We argue that despite the adoption of a very similar rule in the case-law of the
Supreme Court, Article 21(1) of Directive 2023/970 needs to be implemented verbatim
into Polish law. This is due to structure-related doubts about the liability regime for
breaches of the principle of equal treatment in employment relationships. We accept
that it is contractual in nature, but this does not preclude the adoption of a subjective
model for enforceability of claims, characteristic of a different tort liability regime. The
reason for this is the protection of an employee. The article also argues that intertem-
poral problems associated with a possible optional extension of protection (the limita-

" Udzial w autorstwie tekstu: Krzysztof Kurosz 50%; Malgorzata Kurzynoga 50%.
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tion period does not commence during the employment relationship) can be solved
by applying the Civil Code of 23 April 1964 accordingly.

Keywords: limitation periods, discrimination, equal pay

1. Zasada réwnosci wynagrodzen w prawie Unii Europejskiej
Zasada réwnosci wynagrodzen jest obecna w porzadku prawnym
UE od momentu jej powstania'. Zostata ona zapisana juz w art. 119
Traktatu rzymskiego® (obecnie art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej’). Dorobek prawny w tej dziedzinie byl stopniowo
rozwijany poprzez orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Eu-
ropejskiej (TSUE), prawodawstwo i $rodki migekkiego prawa.

Obecnie podstawowy dla tej kwestii art. 157 TFUE przewiduje,
ze kazde panstwo cztonkowskie zapewnia stosowanie zasady réw-
nosci wynagrodzen dla pracownikéw plci meskiej i zenskiej za taka
sama prace lub prace tej samej wartosci (ust. 1). Artykut 157 ust. 2
TFUE okresla zaréwno pojecie wynagrodzenia, jak i znaczenie rowno-
sci wynagrodzenia. Prawo do réwnosci wynagrodzen zostato roéwniez
zapisane w Karcie praw podstawowych* oraz w Europejskim filarze
praw socjalnych. Szczegdtowe przepisy dotyczace réwnosci wyna-
grodzen zawarte sa w dyrektywie nr 2006/54 z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rowne-
go traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy’.
Ramy prawne w tej dziedzinie uzupelnione zostaly Zaleceniem Ko-
misji z dnia 7 marca 2014 r. w sprawie wzmocnienia zasady rownosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki przejrzystosci®. Mimo to
przyjecie wskazanych w zaleceniu $rodkéw, zaliczanym do unijnego
soft law, bylo ograniczone, a postep w kierunku réwnosci wynagro-

! M. Smolin: Zasada réwnosci pici. Studium komparatystyczne standardéw Rady Europy
i Unii Europejskiej. Instytut Wydawniczy EuroPrawo, Warszawa 2013, s. 74-77.

2 Nastapito to z inicjatywy Frangji, ktéra obawiata si¢ pogorszenia warunkéw kon-
kurencji dla swoich przedsiebiorstw, gdyby zasada ta nie zostala wprowadzona do
ustawodawstwa pozostatych panstw cztonkowskich — por. L. Florek: Europejskie prawo
pracy. LexisNexis, Warszawa 2010, s. 58.

3 Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864.

* W mysl art. 23 KPP nalezy zapewni¢ réwnosc¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich
dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

> Dz.U.UE.L.2006.204.23.

¢ Dz.U.L 69 z 8 marca 2014 r., s. 112-116.
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dzen byt niewielki. W 2020 r. luka ptacowa w panstwach UE wynosi-
ta nadal 13% (przy czym wystepowaly znaczne réznice w panstwach
czlonkowskich) i spadta jedynie o 2,7 punktu procentowego w poroéw-
naniu z 2014 r. W 2020 r. rézne badania dotyczace przyczyn stagnacji
luki ptacowej w UE i krajowego wdrazania unijnych przepiséw odno-
szacych sie do rownosci wynagrodzen podkreslity znaczace przeszko-
dy, ktdre pozostaja na drodze do osiagniecia rownosci wynagrodzen
w UE. Stwierdzono, ze wigekszos¢ z tych przeszkdd jest zwigzana albo
z niedoskonaloscia rynku spowodowana asymetria informacji, albo
z niedoskonalo$cia przepiséw wynikajaca z braku jasnosci co do od-
powiednich poje¢ prawnych i trudnosci w dostepie do wymiaru spra-
wiedliwosci’.

Biorac powyzsze pod uwage, 21 stycznia 2021 r. Parlament Eu-
ropejski przyjat rezolucje w sprawie europejskiej strategii na rzecz
rownouprawnienia plci, w ktdrej wezwat Komisje Europejska do
opracowania ambitnego planu dziatania w sprawie réznic w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn, zawierajacego jasne cele dla krajow UE
w zakresie ograniczenia ich w ciagu najblizszych 5 lat. W ramach tej
strategii 10 maja 2023 r. zostala uchwalona przez Parlament Europej-
ski dyrektywa nr 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przej-
rzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania®. Dyrekty-
wa weszla w zycie 6 czerwca 2023 r., a panstwa czlonkowskie majq
3 lata na jej implementacje’.

7 S.Benedi Lahuerta: EU Transparency Legislation to Adress Gender Pay Inequity: What
is on the Horizon and its Likely Impact in Ireland. “Irish Journal of European Law” 2022,
Vol. 24, s. 161-188.

8 Dz.U.UE.L.2023.132.21.

® Pomimo ze dyrektywa przewiduje trzyletni okres implementacji, gtebsza analiza
prowadzi do konkluzji, ze pracodawcy zatrudniajacy powyzej 150 pracownikéw po-
winni dostosowac swoje polityki ptacowe do konca grudnia 2025 r. Wynika to posred-
nio z tresci art. 9 dyrektywy, ktéry naktada na pracodawcow zatrudniajacych powyzej
150 pracownikéw obowiazek przekazania do 7 czerwca 2027 r. informagji o luce ptaco-
wej za poprzedni rok kalendarzowy, a zatem caty 2026 r.
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2. Cele i narzedzia dyrektywy 2023/970

Cele dyrektywy 2023/970 sa dwojakie. Po pierwsze, dazy ona do
wzmochienia ram prawnych poprzez wyjasnienie poje¢ i wprowadze-
nie nowych narzedzi w celu przezwyciezenia wyzwan, przed ktérymi
staja osoby fizyczne, probujac dochodzi¢ swoich praw do rownego wy-
nagrodzenia. Po drugie, dazy do zmniejszenia asymetrii informacyjnej,
ktora charakteryzuje kwestie wynagrodzen w miejscu pracy, poprzez
wprowadzenie proaktywnych obowiazkéw dla pracodawcow.

Pojecie ,przejrzystosci wynagrodzen” w kontekscie nierownego
wynagradzania kobiet i mezczyzn odnosi sie do szeregu strategii re-
gulacyjnych majacych na celu poprawe dostepnosci informacji o wy-
nagrodzeniach. Ich warto$¢ czesto polega na zmniejszeniu asymetrii
informacyjnej otaczajacej wynagrodzenia, a ktdéra jest nastepstwem
tego, ze pracodawcy maja wiecej danych na temat wynagrodzen niz
osoby ubiegajace sie¢ o prace i pracownicy. Jest to powszechnie uwaza-
ne za jedna z przyczyn réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Rzeczywiscie, asymetria informacji daje pracodawcom wigksza , wta-
dze” w zakresie ustalania wynagrodzen oraz utrudnia pracownikom
identyfikacje i dziatanie przeciwko dyskryminacji ptacowej.

Strategie przejrzystosci wynagrodzen mozna ogodlnie sklasyfikowac
jako $rodki zbiorowe lub indywidualne. Srodki zbiorowe (proaktyw-
ne) wymagaja od pracodawcy (czesto wraz z partnerami spoleczny-
mi) podjecia inicjatywy w zakresie raportowania i/lub analizowania
danych dotyczacych wynagrodzen w podziale na ple¢ oraz podjecia
dziatani, aby wyeliminowac¢ Zrodta nieréwnosci w wynagrodzeniach.
Z kolei srodki indywidualne maja na celu umozliwienie pracownikom
lepszego zrozumienia ich wzglednej pozycji w szerszej strukturze wy-
nagrodzen oraz ulatwienie odwotania si¢ tym, ktérzy chca zakwestio-
nowac nierdwnosci w wynagrodzeniach™.

Szczegotowe omowienie srodkdw indywidualnych i zbiorowych
wykracza poza ramy niniejszego opracowania. Na potrzeby dalszych
rozwazan nalezy jedynie zauwazy¢, ze cechg charakterystyczng $rod-
kéow indywidualnych jest powzigcie przez pracownika informacji
o dyskryminacji ptacowej, a ta z kolei jest $cisle zwiazana z terminem
przedawnienia roszczen z tytutu nierownosci w zakresie wynagrodze-

10 Zob. S. Benedi Lahuerta: EU Transparency Legislation..., s. 161-188.
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nia. Wsréd poszczegdlnych srodkéw indywidualnych przewidzianych
w dyrektywie znajduja sie dwa, ktore majg zastosowanie jeszcze przed
rozpoczeciem zatrudnienia i ktdre nigdy wczeéniej nie byly rozwa-
zane na szczeblu UE: zakaz sprawdzania historii wynagrodzen kan-
dydata i udostepnianie informacji o poziomie wynagrodzen osobom
ubiegajacym si¢ o prace. Po nawiazaniu stosunku pracy dyrektywa
wprowadza kolejne istotne indywidualne uprawnienie dla pracowni-
ka — prawo do informacji 0 wynagrodzeniu. Zgodnie z nowa dyrekty-
wa osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie beda mie¢ prawo do otrzyma-
nia od przysztego pracodawcy informacji o poczatkowym poziomie
wynagrodzenia lub przedziale wynagrodzenia przewidzianego w od-
niesieniu do danego stanowiska, opartego na obiektywnych i neutral-
nych pod wzgledem pici kryteriach. Takie dane powinny sie znalez¢é
w publikowanym ogloszeniu o naborze lub by¢ przekazywane osobie
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie w inny sposéb przed rozmowa kwalifi-
kacyjna, bez konieczno$ci zadawania przez te osobe pytania o to wy-
nagrodzenie. Pracownicy beda mieli z kolei prawo do otrzymywania
informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz $redniego poziomu wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odnie-
sieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka sama prace jak
oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca (art. 7 dyrektywy).
Celem takiego rozwigzania jest udostepnienie pracownikom niezbed-
nych danych pozwalajacych im oceni¢, czy w poréwnaniu z innymi
pracownikami tego samego zakladu pracy, wykonujacymi taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci, otrzymuja oni wynagrodze-
nie w sposob niedyskryminujacy, a takze w razie potrzeby dochodzi¢
swojego prawa do rownego wynagrodzenia. W istocie, prawo dostepu
do informacji dotyczacych struktur ptac ma pomoc zidentyfikowac po-
tencjalne przypadki dyskryminacji ptacowe;.

3.Przedawnienie roszczen a autonomia proceduralna
panstw czlonkowskich w sprawach dyskryminacyjnych
Dotychczas kwestia terminéw na wszczecie postepowania majacego
spowodowac przestrzeganie obowiazkéw wynikajacych z przepiséw
antydyskryminacyjnych nie byla regulowana expressis verbis prawem
Unii Europejskiej. Dos¢ czesto zreszty si¢ zdarza, ze prawo Unii nie
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okresla szczegdlowo regul, wedtug ktorych prawa (uprawnienia) wy-
nikajace z norm unijnych sa dochodzone przed organami krajowymi.
W takich sytuacjach zastosowanie znajduje — przyjmowana w orzecz-
nictwie Trybunatu Sprawiedliwo$ci — zasada autonomii proceduralnej
panstw czlonkowskich. Oznacza ona, ze dochodzenie przed sadami
krajowymi uprawnien wynikajacych z prawa Unii — w zakresie, w ja-
kim nie reguluje tego samo prawo Unii — podlega prawu wewnetrzne-
mu. Stosowanie prawa krajowego w takiej sytuacji nie ogranicza si¢ do
prawa procesowego w Scistym tego stowa znaczeniu. Prawo krajowe
okresla zaréwno wszelkie kwestie procesowe stuzace realizacji rosz-
czenia (np. wlasciwos¢ sadu, terminy), jak i materialnoprawne prze-
stanki odpowiedzialnosci. Jednakze podkreslenia wymaga, ze wtasci-
wo$¢ prawa wewnetrznego w ramach autonomii proceduralnej nie jest
nieograniczona. Prawo wewnetrzne podlega w tym zakresie ocenie
pod wzgledem zgodnosci z zasadami rownowaznosci i skutecznosci''.

Zasada rownowaznosci oznacza, ze reguly postepowania w spra-
wach majacych na celu zapewnienie ochrony uprawnien wynikajacych
z prawa Unii nie moga by¢ mniej korzystne niz w przypadku podob-
nych postepowan o charakterze wewnetrznym. Zasada skutecznosci
wywodzi si¢ z kolei z art. 19 ust. 1 zd. 2 Traktatu o Unii Europejskiej,
w mysl ktorego panstwa czlonkowskie ustanawiaja $rodki niezbedne
do zapewnienia skutecznej ochrony prawnej w dziedzinach objetych
prawem Unii. Zasada skuteczno$ci wymaga, by przepisy wewnetrzne
nie byly uksztaltowane w sposéb powodujacy w praktyce, ze korzy-
stanie z uprawnien przyznanych przez porzadek prawny Unii stanie
sie niemozliwe lub nadmiernie utrudnione'.

Trybunat Sprawiedliwosci kilkakrotnie badal, czy zasady proce-
duralne ustalone w wewnetrznym porzadku prawnym w sprawach
dyskryminacyjnych spelniaja wymagania wynikajace z zasad row-
nowaznosci i skutecznosci®?, a po wejsciu w zycie dyrektywy 2000/78
z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe

M. Szpunar: Wybrane problemy stosowania prawa Unii Europejskiej przed sqdami
panstw cztonkowskich. ,,Palestra” 2020, nr 5, s. 65.

2 Tamze; D. Kornobis-Romanowska, w: Traktat o Unii Europejskiej. Komentarz. Red.
D. Kornobis-Romanowska, R. Grzeszczak. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2023,
s. 338-341.

13 Wyrok TS z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie C-326/96 Levez, ECLI:EU:C:1998:577;
wyrok TS z dnia 16 maja 2000 r. w sprawie C-78/98 Preston i in., ECLI:EU:C:2000:247.
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rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy', takze z art. 9

tej dyrektywy™. Przepis ten stanowi, ze panstwa czlonkowskie powin-

ny zapewni¢ w szczegdlnosci, by procedury administracyjne, ktérych
celem jest doprowadzenie do stosowania obowiazkéw wynikajacych

z dyrektywy 2000/78, byty dostepne dla wszystkich osob, ktére uwaza-

ja sie za pokrzywdzone w zwiazku z naruszeniem wobec nich zasady

rownego traktowania.

Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z 8 lipca 2010 r. w sprawie
C-246/09 Bulicke stwierdzil, ze wykladnia prawa pierwotnego Unii
i art. 9 dyrektywy 2000/78 powinna by¢ dokonywana w ten sposob,
ze nie stoja one na przeszkodzie istnieniu krajowego przepisu proceso-
wego, zgodnie z ktorym ofiara dyskryminacji ze wzgledu na wiek przy
zatrudnieniu powinna — w celu uzyskania naprawienia szkody majat-
kowej oraz niemajatkowej — skierowa¢ do podmiotu, ktéry dopuscit sie
dyskryminacji, odwotanie w terminie 2 miesiecy, z zastrzezeniem, Ze:
1) termin ten nie jest mniej korzystny niz termin dotyczacy podob-

nych $rodkéw istniejacych w prawie krajowym w dziedzinie prawa

pracy (zasada réwnowaznosci);

2) ustalenie momentu rozpoczecia biegu tego terminu nie czyni wyko-
nania praw przyznanych przez dyrektywe niemozliwym lub nad-
miernie utrudnionym (zasada skutecznosci).

Trybunat uznal za dopuszczalne wprowadzenie do dochodzonego
roszczenia o odszkodowanie za dyskryminacj¢ w zatrudnieniu termi-
nu zawitego, znacznie krotszego niz termin przedawnienia roszczen
odszkodowawczych, ale przy zachowaniu zasady réwnowaznosci
i skutecznosci. W kwestii tych zasad Trybunal przypomnial, Ze art. 9
dyrektywy 2000/78 przewiduje, iz panstwa czlonkowskie zapewnia,
aby procedury sadowe lub administracyjne oraz — w przypadku, gdy
uznaja to za wlasciwe — procedury pojednawcze, majace na celu do-
prowadzenie do przestrzegania obowiazkow wynikajacych z dyrek-
tywy, byly dostepne dla wszystkich osob, ktére uwazajq sie za po-
szkodowane w zwiazku z naruszeniem wobec nich zasady rownego
traktowania, a nadto stanowi, iz te obowiazki panstw cztonkowskich

* Dz.Urz. L 303, 02/12/2000 P. 0016-0022.

5 Wyrok TS z dnia 8 lipca 2010 r. w sprawie C-246/09 Bulicke, ECLI:EU:C:2010:418;
wyrok TS z dnia 27 lutego 2020 r. w sprawach potaczonych od C-773/18 do C-775/18 TK
iin. przeciwko Land Sachsen-Anhalt, ECLI:EU:C:2020:125.
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nie naruszaja przepisow krajowych dotyczacych terminéw sklada-
nia odwotan w odniesieniu do wspomnianej zasady. Z przepisu tego
wynika, ze kwestia terminéw na wszczecie postepowania majacego
spowodowac przestrzeganie obowiazkéw wynikajacych z dyrekty-
wy nie jest uregulowana przez prawo Unii'®. Zgodnie z utrwalonym
orzecznictwem, w razie braku uregulowan Unii w danym zakresie, do
wewnetrznego porzadku prawnego kazdego panstwa cztonkowskie-
go nalezy wyznaczenie wlasciwych sadoéw oraz ustanowienie szcze-
gotowych zasad proceduralnych dotyczacych srodkéw zaskarzenia,
majacych na celu zapewnienie ochrony praw jednostek wynikajacych
z prawa Unii, o ile, po pierwsze, zasady te nie beda mniej korzystne
od zasad dotyczacych podobnych srodkow istniejacych w prawie kra-
jowym (zasada rownowaznosci), a po drugie, nie czynia one wykony-
wania praw przyznanych przez porzadek prawny Unii praktycznie
niemozliwym lub nadmiernie utrudnionym (zasada skutecznosci)®.
Przestrzeganie zasady rownowaznosci zaklada, ze sporna norma znaj-
duje zastosowanie bez réznic do skarg opartych na naruszeniu prawa
Unii oraz do skarg opartych na naruszeniu prawa wewnetrznego ma-
jacych podobny przedmiot i podstawe'®. Jesli natomiast chodzi o za-
stosowanie zasady skutecznosci, wedtug Trybunatu kazdy przypadek,
w ktérym powstaje pytanie, czy krajowy przepis proceduralny czyni
niemozliwym lub zbyt utrudnionym stosowanie prawa Unii, nale-
zy rozpatrywac¢ z uwzglednieniem miejsca danego przepisu w calo-
sci procedury, jej przebiegu i jej cech szczegolnych, przed poszcze-
goélnymi sadami krajowymi. W tej perspektywie nalezy uwzgledniac
w razie potrzeby zasady znajdujace si¢ u podstaw krajowego systemu
prawnego, takie jak ochrona prawa do obrony, zasady pewnosci pra-
wa i prawidtowego przebiegu postepowania®.

Wedtug utrwalonego orzecznictwa ustalenie rozsadnych terminéw
zawitych do wniesienia powddztwa jest co do zasady zgodne z wy-
mogami skutecznos$ci, poniewaz stanowi zastosowanie fundamentalnej
zasady pewnosci prawa. Tego rodzaju terminy nie powoduja bowiem,
by wykonanie praw nadanych przez porzadek prawny Unii stalo si¢

16 Bulicke, pkt 24.

17 Tamze, pkt 25.

8 Tamze, pkt 26; podobnie TS w sprawie Levez, pkt 41 oraz w sprawie Preston i in.,
pkt 55.

19 Bulicke, pkt 35.
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praktycznie niemozliwe czy nadmiernie utrudnione. Z tym zastrze-
zeniem panstwa cztonkowskie majg swobode w ustalaniu dtuzszych
lub krétszych termindw. Dla uregulowan krajowych objetych zakre-
sem zastosowania prawa wspolnotowego to do panstw cztonkowskich
nalezy ustalenie termindéw zawitych przy uwzglednieniu w szczegol-
nosci znaczenia dla zainteresowanych podmiotow decyzji, ktore maja
zosta¢ podjete, ztozonosci procedur i przepisow, ktére majq zostac za-
stosowane, liczby osob, ktorych decyzja moze dotyczy¢, oraz pozosta-
tych intereséw ogdlnych lub prywatnych, ktdre powinny zostac¢ wziete
pod uwage®. Oceny, czy dany termin odpowiada zasadzie skuteczno-
sci, nalezy przy tym dokonywac z uwzglednieniem zaréwno diugosci
terminu, jak i momentu jego rozpoczecia?'.

Odnoszac sie do momentu rozpoczecia biegu terminu na wniesie-
nie odwotania w stanie faktycznym sprawy Bulicke — przepis niemiecki
stanowil, ze ,,w przypadku ubiegania sie o prace [...] termin rozpoczy-
na bieg w momencie otrzymania odmowy” zatrudnienia — Trybu-
nal zauwazyl, ze w takiej sytuacji pracownik moze nie by¢ w stanie
stwierdzi¢ wystapienia dyskryminacji, ktorej stat sie ofiara, lub ocenic¢
jej zakresu, w terminie 2 miesiecy od otrzymania odmowy zatrud-
nienia, w szczegdlnosci na skutek podstepnych dziatan pracodawcy,
co uniemozliwitloby mu wniesienie odwotania przewidzianego przez
dyrektywe®. Trybunat wzial jednak pod uwage, ze zaréwno z posta-
nowienia odsytajacego, jak i z uwag przedstawionych przez rzad nie-
miecki wynika, ze zgodnie z przyjeta w prawie krajowym wykltadnia
celowos$ciowa przytoczonego wyzej przepisu momentem rozpoczecia
biegu terminu nie musi by¢ otrzymanie odmowy zatrudnienia, lecz
moment, w ktéorym pracownik dowiedzial si¢ 0 domniemanej dyskry-
minacji. W takiej sytuacji przepis ten nie moze zdaniem Trybunatu
Sprawiedliwosci powodowad, ze wykonanie praw nadanych przez po-
rzadek prawny Unii staje si¢ praktycznie niemozliwe czy nadmiernie
trudne®.

Znaczenie $wiadomosci pracownika naruszenia prawa w kontek-
Scie terminu przedawnienia roszczen z tytulu nieprzestrzegania zasa-

% Tamze, pkt 36.

2l Tamze, pkt 37.

2 Tamze, pkt 40; podobnie TS w sprawie Levez, pkt 31.
% Bulicke, pkt 41.
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dy réwnosci wynagrodzen podkreslit Trybunat Sprawiedliwosci juz
w wyroku z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie C-326/96 Levez. Orzekl,
Ze prawo wspolnotowe stoi na przeszkodzie stosowaniu normy prawa
krajowego, ktdra ogranicza prawo pracownika do zalegtego wynagro-
dzenia lub odszkodowania z tytutu naruszenia zasady réwnosci wy-
nagrodzen do okresu 2 lat przed dniem wszczecia postepowania, bez
mozliwosci przedtuzenia tego okresu, jezeli opdznienie we wniesie-
niu powodztwa wynika z faktu, ze pracodawca umyslnie wprowadzit
pracownika w btad co do wysokosci wynagrodzenia otrzymywanego
przez osoby plci przeciwnej wykonujace podobna prace*.

W podobnym duchu orzekt TSUE w wyroku z dnia 27 lutego
2020 r. w sprawach potaczonych od C-773/18 do C-775/18%, wydanym
na tle tej samej regulacji niemieckiej, ktora stanowila przedmiot roz-
strzygnigcia w sprawie Bulicke, przewidujacej dwumiesigeczny termin
na zgloszenie roszczen z tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji. Od-
noszac sie¢ do tego terminu, podobnie jak w sprawie Bulicke, TSUE
orzekl, ze nie wydaje sie, by dlugos¢ tego terminu zawitego mogta
w praktyce uniemozliwi¢ lub nadmiernie utrudni¢ wykonywanie praw
przyznanych przez prawo Unii. Jednakze moment rozpoczecia biegu
terminu zawitego nie moze zosta¢ okreslony w taki sposob, ze pra-
cownik moze nie by¢ w stanie dowiedzie¢ si¢ w tym terminie o istnie-
niu lub znaczeniu dyskryminacji, ktorej stal si¢ ofiarg, co uniemozli-
wiloby mu dochodzenie przystugujacych mu praw. W tym wzgledzie
Trybunat uscislit, Ze gdyby momentem rozpoczecia biegu tego termi-
nu byl moment, w ktérym pracownik dowiedziat si¢ o podnoszonej
dyskryminacji, przepis ten w praktyce nie uniemozliwiatby ani nie
utrudnialby nadmiernie wykonywania praw przyznanych przez pra-
wo Unii. Trybunat nie uwaza bowiem, by uzaleznienie biegu terminu
zawitego od powiadomienia, ktére zainteresowany przyjat do wiado-
mosci lub przynajmniej powinien byl przyja¢ do wiadomosci, stanowi-
o nadmierne utrudnienie. Zdaniem TSUE dla rozpoczecia biegu ter-
minu zawitego nie jest wystarczajace, ze krag osob pokrzywdzonych
wie o odmiennym traktowaniu. Aby dana osoba mogla dowiedzie¢
si¢ o istnieniu lub znaczeniu dyskryminacji, ktdrej jest ofiara, powinna

# Levez, pkt 34.
% Wyrok TSUE z dnia 20 lutego 2020 r., TK, UL, VM v. Land Sachsen-Anhalt, spra-
wy polaczone od C-773/18 do C-775/18.
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rownoczesnie wiedzie¢ o odmiennym traktowaniu, ktore jej dotyczy,
przyczynie (kryterium) tego odmiennego traktowania, a takze o cha-
rakterze dyskryminujacym odmiennego traktowania z tej przyczyny?.
W tym kontek$cie w stanie faktycznym sprawy rozstrzygniecia wy-
magalo, czy wydanie wyroku sadu stwierdzajacego dyskryminacje
na tle stanu faktycznego podobnego do tego, w ktérym znajduja sie
inni urzednicy i sedziowie, wykazuje spelnienie przestanki dotyczacej
wiedzy tych pracownikow o dyskryminujacym charakterze oblicze-
nia ich wynagrodzenia. Trybunat Sprawiedliwosci orzekl, ze zasade
skutecznosci nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze stoi ona na prze-
szkodzie okresleniu przez panstwo czlonkowskie momentu rozpo-
czecia biegu dwumiesiecznego terminu zawitego na zlozenie wnio-
sku o odszkodowanie za szkode wynikajaca ze srodka skutkujacego
dyskryminacja ze wzgledu na wiek na dzien wydania wyroku sadu,
w ktorym stwierdzono charakter dyskryminujacy podobnego srodka,
gdy istnieje ryzyko, ze zainteresowane osoby moga nie dowiedzie¢ si¢
we wspomnianym terminie o istnieniu lub znaczeniu dyskryminagji,
ktorej sa ofiarami. Sytuacja taka moze zaistnie¢ w szczegdlnosci, gdy
w panstwie cztonkowskim istnieje rozbieznos¢ opinii dotyczaca moz-
liwosci dokonania w odniesieniu do rozpatrywanego $rodka transpo-
zycji wnioskow wynikajacych z tego wyroku®.

Podsumowujac, z orzecznictwa TSUE wynika dazenie do wyktadni
rozszerzajacej zasade skutecznosci na cele ochronne danej dyrektywy.
Poniewaz przepisy o rownym traktowaniu w zatrudnieniu maja rodo-
wod unijny, wykladnie te nalezy przenie$¢ na grunt przepisdw kra-
jowych, nawet jesli objete sa one autonomia proceduralng rozumiang
szeroko (np. rdowniez w odniesieniu do poczatku biegu przedawnienia
roszczen), ktora nie prowadzi do kolizji z celami ochronnymi danej
regulacji.

% Tamze, pkt 70-72.

% Podobnie orzekt TSUE w wyroku z dnia 25 stycznia 2024 r. (C-810-813/21), doty-
czacym tego, czy roszczenie konsumenta moze si¢ przedawni¢ w terminie wynikajacym
z przepisow prawa hiszpanskiego, jezeli konsument nie miat wiedzy o abuzywnosci
postanowient umowy i jej skutkach. TSUE uznal, ze nie mozna przyja¢, iz (samo) istnie-
nie utrwalonego orzecznictwa krajowego dotyczacego niewaznosci podobnych warun-
kéw umownych wykazuje spelnienie przestanki dotyczacej wiedzy danego konsumen-
ta o nieuczciwym charakterze tego warunku i wynikajacych z tego skutkach prawnych.
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4. Przedawnienie roszczen w dyrektywie 2023/970

Przytoczone orzecznictwo TSUE wptyneto na rozwd¢j prawa Unii
Europejskiej i przyczynito si¢ do unormowania instytucji przedaw-
nienia expressis verbis. Dyrektywa 2023/970 w art. 21 wprost normuje
terminy przedawnienia roszczen w sprawach dotyczacych prawa do
rownego wynagrodzenia za taka sama prace lub prace tej samej war-
tosci. O tym, ze przepis ten jest efektem orzecznictwa TSUE, $wiad-
czy pkt 53 preambuly dyrektywy 2023/970, w mysl ktorego ,Zgod-
nie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci przepisy krajowe
dotyczace termindw przedawnienia w odniesieniu do dochodzenia
roszczen dotyczacych zarzucanych naruszen praw przewidzianych
w niniejszej dyrektywie powinny by¢ takie, aby praktycznie nie unie-
mozliwiaty lub nadmiernie nie utrudnialty wykonywania tych praw.
Szczegdlng przeszkoda dla ofiar dyskryminacji ptacowej ze wzgle-
du na ple¢ sa terminy przedawnienia. W tym celu nalezy ustanowic
wspolne minimalne normy. Normy te powinny okresla¢ poczatek bie-
gu terminu przedawnienia, jego diugo$¢ oraz okolicznosci, w ktorych
zostaje zawieszony lub przerwany, a takze przewidywac co najmniej
trzyletni bieg termindw przedawnienia na dochodzenie roszczen. Bieg
terminow przedawnienia nie powinien si¢ rozpoczyna¢, zanim powod
nie bedzie sSwiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob oczeki-
wad, ze bedzie Swiadomy naruszenia. Pafistwa cztonkowskie moga po-
stanowi¢, ze bieg terminu przedawnienia nie rozpoczyna si¢ w czasie,
gdy dochodzi do naruszenia lub przed rozwigzaniem umowy o prace
lub stosunku pracy”.

Najistotniejsza dla efektywnosci ochrony odszkodowawczej pra-
cownika w zakresie rownego traktowania wydaje si¢ kwestia poczatku
biegu przedawnienia. Srodki ochrony moga okazaé sie nieskuteczne,
jezeli termin przedawnienia roszczen uzalezniony bylby od czynni-
kow obiektywnych (np. daty powstania szkody). Skutkowaloby to
ryzykiem, Ze zainteresowane osoby moga nie dowiedzie¢ si¢ w od-
powiednim terminie o istnieniu lub rozmiarze dyskryminacji, ktora
sa dotkniete. Roszczenia pracownika moglyby ulec przedawnieniu,
zanim powziatby on informacje o bezprawnym dziataniu pracodaw-
cy. W przeciwienistwie bowiem do ochrony pracownika przed mob-
bingiem, a zatem zachowaniami obserwowalnymi przez zatrudnione-
go, nierownosci w zakresie ptacy, ale i np. w odniesieniu do awansu
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na wyzsze stanowiska, moga by¢ trudno uchwytne dla pracownika,
zwlaszcza w poczatkowym okresie stosowania dyskryminacji.

Zrozumiate jest wiec, ze dyrektywa poswigca poczatkowi terminu
przedawnienia najwiecej uwagi. Zgodnie z trescia art. 21 dyrektywy
przepisy krajowe majace zastosowanie do terminéw przedawnienia
roszczen dotyczacych rownego wynagrodzenia powinny okresla¢ date
rozpoczecia biegu takich termindw, czas ich trwania oraz okolicznosci,
w ktorych moga one zosta¢ zawieszone lub przerwane. Bieg termi-
now przedawnienia nie moze rozpoczac sig, zanim powodd nie bedzie
$wiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob oczekiwac, ze be-
dzie $wiadomy naruszenia. Paristwa cztonkowskie moga zadecydowac,
Ze bieg termindéw przedawnienia nie rozpoczyna si¢ w czasie trwa-
nia naruszenia lub przed rozwiazaniem umowy o prace lub stosunku
pracy. Takie terminy przedawnienia nie moga by¢ krotsze niz 3 lata
(ust. 1). Bieg terminu przedawnienia powinien ulega¢ zawieszeniu lub,
w zaleznos$ci od prawa krajowego, przerwaniu w momencie podjecia
dzialan przez skarzacego, poprzez podanie skargi do wiadomosci pra-
codawcy lub poprzez wszczecie postepowania przed sadem, bezpo-
$rednio lub za posrednictwem przedstawicieli pracownikow, inspek-
toratu pracy lub organu ds. rownosci (ust. 2).

Sposob regulacji przedawnienia dostosowany jest zatem do srod-
kéw indywidualnych oraz podporzadkowany regule efektywnosci
i skutecznosci. Implementacja dyrektywy powinna z jednej strony
uwzgledniac¢ to zatozenie, z drugiej zas umiejetnie wpasowac regula-
cje w istniejace instrumentarium przedawnienia roszczen zwigzanych
z naruszeniem regul réwnosci.

5.Czynniki wplywajace na zakres implementacji
poczatku biegu przedawnienia roszczen

Wyznaczenie pozadanego zakresu implementacji dyrektywy
2023/970 wymaga w pierwszej kolejnosci ustalenia aktualnego stanu
prawnego w Polsce. Wazne sa: kwestia dotychczas przyjmowanego
wzorca wymagalnosci roszczen pracownikow z tytutu naruszenia
zasady réwnego traktowania, zagadnienie rezimu odpowiedzialnosci
(co rowniez ma istotne znaczenie dla okreslenia poczatku biegu
przedawnienia roszczen) oraz stanowisko Sadu Najwyzszego w tej
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dziedzinie. W dalszej czes$ci przedstawiamy nasze stanowisko
dotyczace kierunkéw i sposobu implementacji dyrektywy w tym
zakresie.

5.1. Wzorzec wymagalno$ci roszczen w Kodeksie pracy

Przepis art. 291 § 1 k.p. stanowi, Ze roszczenia ze stosunku pra-
cy ulegaja przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym rosz-
czenie stato si¢ wymagalne. Kodeks pracy nie reguluje samodzielnie
kwestii wymagalnos$ci roszczenia, wigc zgodnie z art. 300 k.p.*® do
tego zagadnienia znajdujq zastosowanie przepisy Kodeksu cywilnego.
W prawie cywilnym istnieja jednak dwa rozwigzania kwestii poczat-
ku biegu przedawnienia i wymagalnosci roszczenia. Przepisy dotycza-
ce przedawnienia roszczen zawarte w Kodeksie pracy nie pozwalaja
na jednoznaczne przesadzenie, w oparciu o wykladnie literalna, ktore
z dwoch mozliwych rozwiazan nalezy zastosowac. Po pierwsze, moze-
my mie¢ do czynienia z wzorcem obiektywnym, charakterystycznym
dla odpowiedzialnosci kontraktowej, a po drugie, z wzorcem subiek-
tywnym, wlasciwym odpowiedzialnosci deliktowe;j.

Pierwsze rozwiazanie polega na tym, ze wymagalno$¢ roszczenia
oderwana jest od stanow podmiotowych wierzyciela i wigze si¢ albo
z uplywem terminu do spelnienia swiadczenia, albo z wezwaniem
do zapfaty (art. 120 § 1 k.c” w zwiazku z art. 455 k.c.). Roszczenie
odszkodowawcze w ramach odpowiedzialnosci kontraktowej z tytu-
tu niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowiazania staje sie
wymagalne z chwilg powstania szkody. Nie ma znaczenia moment
dowiedzenia si¢ poszkodowanego o jej powstaniu®. Roszczenie od-
szkodowawcze ma charakter bezterminowy.

Zespot warunkéw pozwalajacych na ustalenie poczatku biegu
przedawnienia wyglada w sposéb nastepujacy. Swiadczenie beztermi-
nowe powinno by¢ spetnione niezwlocznie po wezwaniu dtuznika do

% Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465),
dalej: k.p.

» Ustawa z dnia 13 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z2023 r., poz. 1610),
dalej: k.c.

% Uchwata SN z dnia 22 listopada 2013 r., III CZP 72/13, OSNC-ZD 2014, nr 2,
poz. 40, a wczesniej wyrok SN z dnia 4 marca 2010 r., I CSK 407/09, OSNCP 1979, nr 1-2,
poz. 7 oraz wyrok SN z dnia 19 grudnia 2007 r., V CSK 340/07, Lex nr 361459.

s. 14 z 34



Przedawnienie roszczen w dyrektywie 2023/970...

jego wykonania (art. 455 k.c.). Wymagalno$¢ roszczenia zalezy zatem
od aktywnosci wierzyciela. Zgodnie z art. 120 § 1 zd. 2 k.c. w takiej sy-
tuacji bieg terminu przedawnienia rozpoczyna sie od dnia, w ktorym
roszczenie staloby si¢ wymagalne, gdyby uprawniony podjat czynnos¢
w najwczesniej mozliwym terminie. Poczatek biegu przedawnienia
moze nastapi¢ wiec przed zaktualizowana wymagalnoscig konkret-
nego roszczenia®. Ze wzgledu na obiektywizacje odpowiedzialnosci
kontraktowej w doktrynie przyjmuje si¢, ze wymagalnoscia jest stan,
w ktérym wierzyciel ma prawna mozliwos¢ zadania zaspokojenia
przystugujacej mu wierzytelnosci. Jest to stan potencjalny o charakte-
rze obiektywnym (a zatem niezaleznym od oceny przez uprawnionego
i jego mozliwosci), ktorego poczatek nastepuje, gdy wierzytelnos¢ zo-
staje uaktywniona, to jest, gdy wierzyciel ma prawna mozliwo$¢ zada-
nia zaspokojenia wierzyciela®. To wtasnie uzasadnia, dlaczego wyma-
galno$¢ powstaje z momentem wyrzadzenia szkody, a bez znaczenia
pozostaje kwestia faktycznej mozliwosci wierzyciela zadania spelnie-
nia $wiadczenia. Aksjologicznym uzasadnieniem surowosci tych regut
jest to, ze w ramach odpowiedzialnosci kontraktowej wierzyciel powi-
nien w peini kontrolowac przebieg wykonywania zobowiazania. Zna
bowiem zakres obowigzkow dtuznika i powstanie ewentualnej szko-
dy powinno by¢ od razu przez niego zauwazone. Jest to modelowe
uzasadnienie, ktére oczywiscie w okreslonych wypadkach moze nie
odpowiada¢ konkretnemu stanowi faktycznemu.

Drugie rozwigzanie w postaci wzorca subiektywnego wymagal-
nosci, ktore wystepuje w ramach deliktéw, wigze poczatek biegu
przedawnienia z dowiedzeniem si¢ przez poszkodowanego o szkodzie
i osobie obowiazanej do jej naprawienia (art. 442'k.c.). Dopiero wow-
czas wierzyciel ma faktyczna mozliwos¢ zadania spetnienia $wiadcze-
nia. Poszkodowany nie ma bowiem obowigzku nieustannej kontroli
calosci swojego majatku i wszystkich aspektow funkcjonowania jako
osoby (w wypadku szkdd na osobie). Wybdr tego korzystniejszego
dla wierzyciela rozwigzania podyktowany jest rdwniez wzgledami
ochronnymi wobec poszkodowanego deliktem. Subiektywizm w ra-

31 Wystepuje tu zatem swoista fikcja prawna — bieg przedawnienia rozpoczyna sie,
zanim roszczenie stato si¢ wymagalne — por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach
z dnia 17 marca 2011 r., V ACa 566/10, Legalis nr 848088.

32 A. Brzozowski, w: Kodeks cywilny. T. 1: Komentarz. Art. 1-449". Red. K. Pietrzy-
kowski. C.H.Beck, Warszawa 2018, s. 493.
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mach odpowiedzialnos$ci deliktowej tagodzony jest przez ograniczenie
w postaci alternatywy dla pozyskania wiedzy przez poszkodowane-
go, to jest stanu, w ktéorym poszkodowany przy zachowaniu nalezytej
staranno$ci mogt dowiedziec si¢ o szkodzie i jej sprawcy. Nie zmienia
to jednak ogolnego obrazu rzeczy, to jest tego, ze w ramach odpowie-
dzialnosci deliktowej to wiedza poszkodowanego o szkodzie i sprawcy,
a nie data powstania szkody, wyznacza bieg terminu przedawnienia.

Przedstawione uwagi sg istotne dla kwestii wymagalnosci roszczen
z zakresu prawa pracy. Przepis art. 291 § 1 k.p. stanowi, Ze roszczenia
ze stosunku pracy ulegaja przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia,
w ktorym roszczenie stalo si¢ wymagalne. Sformutowanie to jest nie-
malze identyczne jak to, ktére wystepuje w art. 120 § 1 k.c. Moze to
wskazywad, ze w zamierzeniu ustawodawcy konstrukcja wymagal-
nosci i poczatku biegu przedawnienia w stosunkach pracowniczych
miata si¢ opiera¢ na tych samych zasadach, co w prawie cywilnym
dla odpowiedzialnosci kontraktowej. Dlatego tez, pomimo braku
odpowiednika zdania drugiego art. 120 § 1 k.c. w art. 291 § 1 k.p.,
w doktrynie wskazuje si¢, ze znajduje ono zastosowanie w zwiazku
z art. 300 k.p.®. Co do zasady zatem art. 291 § 1 k.p. oparty jest na zo-
biektywizowanym wzorcu wymagalnosci.

5.2. Poczatek biegu przedawnienia roszczen
a rezim odpowiedzialnosci

Przyjecie, Ze przedawnienie roszczen odszkodowawczych opiera
si¢ na regutach wtasciwych odpowiedzialnosci kontraktowej, pozosta-
watoby jednak w pewnej sprzecznosci z kwalifikacja spraw odszko-
dowawczych z tytulu mobbingu i naruszenia zasady rownego trak-
towania jako spraw deliktowych. Dawne orzecznictwo przyjmowato,
ze roszczenia odszkodowawcze dotyczace mobbingu* oraz naruszenia
zasady réwnego traktowania®® maja charakter deliktowy. W ostatnim
czasie zaczelo jednak przewazac stanowisko, do ktdérego sie przychyla-

3 K. Gonera, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. Florek. Wyd. 4. Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2017, s. 1523; E. Maniewska, w: K. Jaskowski, E. Maniewska: Kodeks
pracy. Komentarz. Wyd. 11. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2019, s. 1184.

¥ Wyrok SN z dnia 29 marca 2007 r., II PK 228/06, OSNP 2008, nr 9-10, poz. 126;
wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2009 r., II PK 105/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 125.

% Wyrok SN z dnia 6 marca 2003 r., I PK 171/02, OSNP 2004, nr 15, poz. 258.
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my, ze w obu przypadkach mamy do czynienia z odpowiedzialnoscia
kontraktowa®. W pismiennictwie wystepuje spor na ten temat, aczkol-
wiek rowniez wydaje si¢ zwyciezac stanowisko (na gruncie naruszenia
zasady rownego traktowania), ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy ma
charakter kontraktowy®.

W odniesieniu do analizowanego zagadnienia przedawnienia ma
to istotne znaczenie. Mimo to w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia
6 pazdziernika 2021 r.*® uniknieto odpowiedzi na temat charakteru od-
powiedzialno$ci z tytutu dyskryminacji, wskazujac, ze na etapie bada-
nia powstania szkody nie jest , konieczne ani uzasadnione rozwazanie,
czy naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu miesci sie
w rezimie odpowiedzialnosci kontraktowej lub deliktowej”. Podobne
stanowisko, uchylajace sie przed jednoznaczng kwalifikacja rezimu od-
powiedzialnosci, przedstawiono w uchwale Sagdu Najwyzszego z dnia
28 wrzesnia 2016 r.¥. W pismiennictwie slusznie wskazuje si¢ jednak,
ze ocena charakteru odpowiedzialnosci nie ma tylko teoretycznego wa-
loru. Ma bowiem istotne znaczenie wiasnie dla kwestii przedawnienia
roszczen w odniesieniu do terminu przedawnienia®. Nie chodzi jed-
nak tylko o terminy, ale jak wskazujemy, réwniez o okreslenie wzorca
poczatku wymagalnosci i poczatku biegu przedawnienia roszczenia.

% Odnosnie do mobbingu m.in. wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11,
OSNP 2012, nr 19-20, poz. 238 oraz wyrok SN z dnia 4 lipca 2023 r., IIl PSKP 11/22,
https://www .sn.pl/sites/orzecznictwo/orzeczenia3/iii%20pskp%2011-22.pdf ~ [dostep:
25.01.2024]. W wypadku naruszenia zasady rownego traktowania — ale bez zwigzku
z kryterium dyskryminacyjnym — za odpowiedzialnoscia kontraktowa na podstawie
art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. opowiedzial sie SN w wyroku z dnia 19 listopada
2020 r., I PK 239/18, OSNP 2021, nr 9, poz. 101.

¥ M. Szabtowska-Juckiewicz: Odpowiedzialnosé odszkodowawcza podmiotu zatrudnia-
jacego za naruszenie zasady rownego traktowania. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2019,
s. 154-156; W. Sanetra, w: J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz. LexisNexis,
Warszawa 2011, s. 181; M. Nesterowicz: Zado$éuczynienie pieniezne ex contractu i przy
zbiegu z odpowiedzialnosciq ex delicto. ,Pafistwo i Prawo” 2007, nr 1, s. 24 — w odniesieniu
i do mobbingu, i zasady rownego traktowania. Odmiennie: P. Korus, w: Kodeks pracy.
Komentarz. Red. A. Sobczyk. C.H.Beck, Warszawa 2014, s. 74.

% Wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2021 r., I PSKP 21/21, OSNP 2022, nr 6, poz. 56.

¥ Uchwata Sadu Najwyzszego 7 sedziéw z dnia 28 wrzesnia 2016 r., IIl PZP 3/16,
OSNP 2017, nr 3, poz. 27; zob. tez: M. Kurzynoga: The Claim for Compensation for a Discri-
minatory Termination of an Employment Contract, The Resolution of Seven Judges of 28 Sep-
tember 2016, I1I PZP 3/16. In: International Labour Law Reports. Vol. 36. Ed. J. Aeberhard-
Hodges. Wolters Kluwer, Leiden-Boston 2017, s. 31-41.

4 M. Szabtowska-Juckiewicz: Odpowiedzialnosé..., s. 156.
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Nie oznacza to, ze uznanie kontraktowego rodzaju rezimu od-
powiedzialnosci za wlasciwy prowadzi do rozwigzania wszystkich
probleméw zwigzanych z poczatkiem biegu przedawnienia. Wzgle-
dy konstrukcyjne przemawialyby za przyjeciem, ze skoro mamy do
czynienia z odpowiedzialnoscia za niewykonanie lub nienalezyte wy-
konanie zobowigzania, to i poczatek biegu przedawnienia powinien
by¢ ustalany w sposob zobiektywizowany, wlasciwy temu rezimowi.
Nie ulega jednak watpliwosci, ze mimo kontraktowego charakteru
odpowiedzialnosci z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania,
przy ustalaniu wszystkich tego konsekwencji nie sposéb oderwac sie
od oceny przyjmowanego modelu z punktu widzenia efektywnosci
ochrony pracownika. W przypadku zakazu nieréwnego traktowania
przyjecie zobiektywizowanej daty wymagalnosci i poczatku biegu
przedawnienia mogtoby prowadzi¢ do skutku utrudniajacego, a nie-
kiedy uniemozliwiajacego uprawnionemu pracownikowi dochodzenie
roszczen odszkodowawczych. W szczegdlnosci dyskryminacja w za-
kresie wynagrodzen lub dostepu i Sciezki awansowej moze zostac
ujawniona po wielu latach od rozpoczecia danego procederu, unie-
mozliwiajac wystapienie z odszkodowaniem w terminie trzyletnim
od dnia wyrzadzenia szkody. Przyjecie surowej oceny kontraktowej
poczatku biegu przedawnienia jest zatem z aksjologicznego punktu
widzenia nie do przyjecia.

5.3. Stanowisko Sadu Najwyzszego
na temat poczatku biegu przedawnienia roszczen
z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania

Nie ulega watpliwosci, ze art. 21 ust. 1 zd. 2 dyrektywy 2023/970
opiera sie na wzorcu subiektywnym poczatku biegu przedawnienia, to
jest rozwigzaniu korzystnym dla pracownika. Orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego wypracowato juz regute identyczng jak ta, ktora zawarta jest
w art. 21 ust. 2 dyrektywy 2023/79. Zgodnie z nia roszczenia pracow-
nika z art. 18° k.p. staja si¢ wymagalne z chwila, w ktérej pracownik
dowiedzial si¢ o szkodzie i 0 osobie obowiazanej do jej naprawienia*!.

41 Postanowienie SN z dnia 20 maja 2014 r.,  PZP 1/14, OSNP 2015, nr 11, poz. 150;
postanowienie SN z dnia 18 sierpnia 2021 r., I PSK 78/21, LEX nr 3398350.
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Nie oznacza to, ze mozna postawi¢ w sposob pewny teze, ze zbedna
jest implementacja ustawowa przepisu dyrektywy. Brak rozstrzygniecia
w powotanych orzeczeniach Sadu Najwyzszego, dotyczacych poczatku
biegu przedawnienia roszczen o odszkodowanie, w kwestii charakteru
odpowiedzialnosci i jej wplywu na poczatek biegu przedawnienia oraz
jednoznacznego uzasadnienia mozliwych odstepstw na gruncie pra-
wa pracy od regut konstrukcyjnych prawa cywilnego, zmniejsza pew-
no$¢ obowigzywania przyjmowanej w tych dwoch orzeczeniach reguty.
Orzecznictwo nie jest Zrédtem prawa, a nadto nieprawidlowy jest stan,
w ktérym po stronie Sadu Najwyzszego zachodzi trudnos$¢ we wskaza-
niu podstawy prawnej dla zaprezentowanej powyzej reguly.

Szczegdlna cecha prawa pracy jest eklektyzm konstrukcji prawnych,
zwiazany z dazeniem do efektywnosci ochrony ze wzgledu na aksjo-
logiczne uwarunkowania. Pozwala to klas¢ wigekszy nacisk na okre-
slony rezultat, a mniejszy na czystos¢ konstrukcji prawnych. Tego
typu podejscie utrudnia jednak rozwikianie niektdrych problemdw,
a moze nawet bardziej — uzasadnienie przyjecia okreslonego stanowi-
ska. Wspomniane niejasnosci polegaja na trudnosci Sadu Najwyzszego
w wyjasnieniu mozliwosci powiazania biegu przedawnienia roszczen
z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania z wzorcem subiek-
tywnym charakterystycznym dla deliktéw oraz wskazaniem podstawy
prawnej dla takiego zabiegu.

Wida¢ to w szczegolnosci na tle jednego z najwazniejszych dla
tej materii orzeczen Sadu Najwyzszego, to jest jego postanowienia
z dnia 20 maja 2014 r.?, ktoére jest powszechnie powotywane w ko-
mentarzach. Jego uzasadnienie wydaje si¢ niespdjne oraz wywolu-
je watpliwosci, cho¢ zawiera ostatecznie trafna konkluzje o wzorcu
subiektywnym. Punktem wyjscia rozwazan Sadu Najwyzszego bylo
wskazanie, ze zagadnienie poczatku biegu przedawnienia w spra-
wach o roszczenia ze stosunku pracy jest regulowane w art. 291
§ 1 k.p. i nie ma potrzeby odwolywania sie do art. 120 § 1 zd. 1 k.c.
Dalej jednak Sad Najwyzszy czyni uwagi, zgodnie z ktérymi z jednej
strony odpowiedzialnos¢ pracodawcy za naruszenie zasady réwne-
go traktowania ma szczegdlny charakter i nie jest rtOwnoznaczna ani
z odpowiedzialnos$cia deliktowgq, ani kontraktowa, a z drugiej strony
wskazuje, ze taki czyn moze by¢ ,traktowany nawet w kategoriach

# Postanowienie SN z dnia 20 maja 2014 r., I PZP 1/14, OSNP 2005, nr 11, poz. 150.
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deliktu, co pozwala na odwotanie si¢ [...] do konstrukcji wymagal-
nosci przewidzianej w art. 442'§ 1 k.c.”. Na koniec Sad Najwyzszy
zauwaza jednak, Ze to samo zdarzenie (w ramach odpowiedzialno-
$ci za naruszenie zasady rownego traktowania) moze by¢ , oceniane
zarowno w kategoriach odpowiedzialnosci kontraktowej, jak i delik-
towej”. Doprowadzito to Sad Najwyzszy do wniosku (sprzecznego
z ostateczng konkluzja), ze mamy w tym wypadku do czynienia ze
zbiegiem odpowiedzialnosci, a zatem to pracownik dokonuje wybo-
ru podstaw odpowiedzialnosci (na podstawie art. 443 k.c. w zwiazku
z art. 300 k.p.), co wptywa na przyjecie poczatku biegu przedawnie-
nia roszczen wedlug wzorca obiektywnego charakterystycznego dla
odpowiedzialnosci kontraktowej albo wzorca subiektywnego wtasci-
wego odpowiedzialnosci deliktowej. Uzasadnienie analizowanego
postanowienia jest niekonsekwentne. Z jednej strony Sad Najwyzszy
wskazuje na kompletnos¢ regulacji z art. 291 § 1 k.p., z drugiej za$
odwotuje sie do prawa cywilnego. Przypisuje jednoczesnie kontrak-
towy, deliktowy, mieszany i autonomiczny charakter odpowiedzial-
nosci z tytutu naruszenia rownego traktowania.

Wydaje sie zas, ze rozwigzanie tego zagadnienia lezy w innym jesz-
cze fragmencie uzasadnienia Sadu Najwyzszego, w ktorym wskazano,
ze ,wymagalnos¢ roszczenia pracownika o odszkodowanie za szkode
wyrzadzong przez pracodawce w nastepstwie naruszenia zasady réw-
nego traktowania w zatrudnieniu moze by¢ ustalana wedlug wzorca
wlasciwego dla odpowiedzialnosci deliktowej”. Jest tak ze wzgledu
na ,szczegdlny charakter stosunku pracy, ktory pozwala na subiekty-
wizacje okreslenia wymagalnosci roszczenia”.

Ze stanowiska Sadu Najwyzszego wynika, Ze niezaleznie od tego,
jak zostanie zakwalifikowana podstawa odpowiedzialno$ci pracodaw-
cy za naruszenie regul rownego traktowania, i tak wzgledy ochronne
wobec pracownika przemawiaja za wyborem najkorzystniejszego dla
niego rozwiazania, jesli chodzi o kwestie¢ poczatku biegu przedawnie-
nia. Najkorzystniejszym zas rozwigzaniem jest odwotanie si¢ do regu-
ly wywiedzionej z art. 442' § 1 k.c. oraz powiazanie poczatku biegu
przedawnienia z powzigciem przez pracownika wiedzy o szkodzie
i osobie zobowiazanej do jej naprawienia. Stanowisko to jest spojne
w zakresie ostatecznej konkluzji z wczesniejszymi orzeczeniami Sadu
Najwyzszego dotyczacymi szkdd na osobie doznanych przez pracow-
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nika, odwotujacymi si¢ w ramach odpowiedzialnosci deliktowej do
art. 442' k.c.®.

Opisane orzeczenie Sadu Najwyzszego zostato nastepnie powtdrzone
w postanowieniu Sadu Najwyzszego z 18 sierpnia 2021 r.*. Nie zawiera
ono uzasadnienia w tym zakresie, z wyjatkiem podkreslenia, ze pocza-
tek biegu przedawnienia przypada na dzien, w ktérym pracownik mogt
zadac spelnienia $wiadczenia®, co nalezy wigzaé z uzyskaniem przez
niego $wiadomosci o powstaniu szkody i o osobie sprawcy.

5.4. Podstawa prawna subiektywnego wzorca
wymagalnosci roszczen w prawie polskim

Z przedstawionych dotychczas rozwazan wynika, ze orzecznictwo
Sadu Najwyzszego uksztaltowato regute analogiczng do tej, ktéra zo-
stata nastepnie przyjeta w dyrektywie 2023/970. Zgodnie z nig rosz-
czenia pracownika staja si¢ wymagalne z chwilg, w ktorej dowiedziat
si¢ on o szkodzie i osobie obowiazanej do jej naprawienia (co stano-
wi nawiazanie do art. 442'§ 1 k.c.). W mysl art. 21 ust. 2 dyrektywy
2023/970 bieg terminéw przedawnienia nie moze rozpoczac si¢, zanim
powdd nie bedzie Swiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob
oczekiwad, ze bedzie Swiadomy naruszenia.

Uznajemy za trafne stanowisko Sadu Najwyzszego, ze przyczyna,
dla ktorej nalezy powiaza¢ poczatek biegu przedawnienia z wzor-
cem subiektywnym, jest wzglad na efektywnos¢ ochrony pracownika
i szczegllny charakter stosunku pracy. Efektywnos¢ ochrony przed
dyskryminacja wymaga, by szanse pracownika na uzyskanie skutecz-
nego $rodka ochrony nie zostaly zaprzepaszczone na skutek braku
odpowiedniej informacji we wlasciwym czasie. Nawet jednak wpro-
wadzenie szczegdlnych mechanizmdéw przymuszajacych do udziele-
nia stosownej informacji pozwalajacej oceni¢, czy doszto do naruszenia
regul rownego traktowania, nie oznacza, ze w okreslonym przypadku
zostalyby one zrealizowane. Zawsze zatem potencjalnie istnieje ryzy-

# Wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r., I UK 150/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 19;
wyrok SN z dnia 16 sierpnia 2005 r., I UK 19/05, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 219.

# Postanowienie SN z dnia 18 sierpnia 2021 r., II PSK 78/21, LEX nr 3398350.

# To jest zreszta nawiazanie do stanowiska wyrazonego w wyroku SN z dnia 25
marca 1981 r. (I PRN 6/81, LEX nr 14578), w ktérym jednak chodzito o prawng zobiek-
tywizowang mozliwos¢.
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ko, ze szkoda bedzie wyrzadzana pracownikowi przez tak diugi czas,
ze dojdzie do przedawnienia roszczen (albo czesci roszczen). Z kolei
szczegllny charakter stosunku pracy, z jego jednoznacznie ochronng
wobec pracownika funkcja, przemawia za wyborem takich rozwiazan,
ktore sa korzystniejsze dla stabszej strony stosunku prawnego.

To uzasadnienie wymaga jednak uzupelnienia w zakresie war-
stwy jurydycznej zwiazanej z trescia okreslonych przepiséw. Nad-
to konieczne wydaje si¢ uzupelnienie jej o element obiektywizujacy
W postaci rozpoczecia biegu przedawnienia roszczenia mimo braku
$Swiadomosci, jezeli pracownik przy dotozeniu nalezytej starannosci
mogl sie¢ dowiedzie¢ o szkodzie i osobie obowiazanej do jej napra-
wienia. Regula przyjeta w orzecznictwie Sadu Najwyzszego stanowi
powtdrzenie przepisu szczegdlnego dotyczacego biegu przedawnienia
roszczen, aktualizujacego sie jedynie w wypadku odpowiedzialnosci
deliktowej, to jest art. 442'§ 1 k.c. W naszej ocenie nie ulega watpli-
wosci, ze w wypadku odpowiedzialno$ci pracodawcy za naruszenie
regut rownego traktowania, w tym w zakresie wynagrodzenia, mamy
do czynienia z odpowiedzialnoscia kontraktowa. Wynika to z dos¢
oczywistej konstatacji, ze odpowiedzialnos¢ kontraktowa aktualizuje
sie zawsze wowczas, gdy dochodzi do naruszenia istniejacego mie-
dzy stronami zobowigzania®. Nie ma najmniejszego znaczenia, czy
dochodzi przy tym do naruszenia réwniez obowiazkéw majacych
zakotwiczenie w regutach publicznych (np. prawnokarnych) albo do
naruszenia obowiazkéw istniejacych niezaleznie od zobowigzania
umownego®. Naruszenie zasady réwnego traktowania w prawie pra-
cy zawsze ma charakter kontraktowy — w odniesieniu do pracownika —
gdyz oznacza naruszenie istniejacego zobowiazania umownego*. Mo-
wiac jeszcze inaczej, nie jest mozliwe wykazanie, ze odpowiedzialnosc¢
ta nie ma charakteru kontraktowego.

Zupelnie inng rzecza jest natomiast to, ze w wigkszosci wypad-
kéw (cho¢ nie we wszystkich) naruszenie zobowiazania umownego, to

4 Zamiast wielu T. Pajor: Odpowiedzialnos¢ dtuznika za niewykonanie zobowigzania.
Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1982, s. 42.

¥ Dlatego tez btednie na ten temat P. Korus, w: Kodeks..., s. 74. Autor ten wskazuje,
ze o deliktowym charakterze odpowiedzialnosci decydowac ma szczegdlnie spotecznie
szkodliwy wymiar tego zachowania, co decydowac ma o publicznym charakterze za-
kazu dyskryminacji.

¥ M. Nesterowicz: Zadoscéuczynienie..., s. 24.
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jest zobowigzania ze stosunku pracy, moze by¢ w przypadku dziatan
dyskryminujacych kwalifikowane takze jako delikt, na skutek narusze-
nia obowiazkéw powszechnych. Prowadzitoby to do zbiegu podstaw
odpowiedzialnosci. Nie wydaje sie jednak, by w kazdym wypadku
naruszenia zasady rownego traktowania, ktora zgodnie z najnowszym
orzecznictwem Sadu Najwyzszego nalezy traktowac jednoczesnie jako
dyskryminacje*’, mozna bylo mowié¢ o naruszeniu obowiazkow po-
wszechnych (cigzacych na danej osobie niezaleznie od istnienia stosun-
ku pracy — np. zakaz naruszania zdrowia, godnosci osobistej, wolnosci
itp.). O wiele prostsza sytuacja dotyczy mobbingu, gdyz zazwyczaj
dochodzi tu tez do naruszenia dobra osobistego w postaci godnosci
osobistej, a niekiedy rowniez zdrowia. Jesli jednak przyktadowo pra-
codawca przyznaje wynagrodzenie o 5% nizsze absolwentom uczel-
ni A ze wzgledu na swoj negatywny stosunek do tej uczelni, i nie jest
to uzasadnione jakoscig wyksztalcenia, to cho¢ zachowanie tego typu
stanowi naruszenie regul réwnego traktowania, z pewnosciq nie moze
by¢ zakwalifikowane jako delikt. Nie istnieje bowiem powszechnie obo-
wiazujaca reguta réwnego traktowania. Jesli jednak czynnikiem dyskry-
minacyjnym jest np. pte¢, to ocena moze by¢ juz odmienna, gdyz tego
typu zachowanie moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie godnosci
osobistej (powszechny obowiazek z art. 23 k.c.).

Dlatego tez poszukiwanie podstawy wykorzystania wzorca subiek-
tywnego wymagalnosci z art. 442'§ 1 k.c. w odniesieniu do naruszenia
reguly rownego traktowania w ramach stosunkoéw pracy nie moze by¢
uzaleznione od konstatacji o zbiegu podstaw odpowiedzialnosci. Nie
zawsze bowiem ona wystepuje. Nadto watpliwe wydaje si¢ odwotanie
do konstrukcji wyboru podstaw odpowiedzialnos$ci przez pracownika
dochodzacego ochrony. W praktyce tego typu zachowania nie wyste-
puja. Nie ma bowiem takiej potrzeby, jaka ujawnia si¢ w prawie cywil-
nym, chociazby ze wzgledu na powigzanie zados¢uczynienia za do-
znang krzywde co do zasady jedynie z odpowiedzialnoscia deliktowa.
Nie wydaje sie¢ zas racjonalne uzasadnianie wyboru przez pracownika
rezimu odpowiedzialnosci jedynie tym, by mogt on wybra¢ korzyst-
niejsza regute poczatku biegu przedawnienia.

Nie jest tez wystarczajaco przekonujacym argumentem fakt, ze ist-
nieje szczegdlna sytuacja, w ktdrej odpowiedzialnos¢ za naruszenie

¥ Uchwata SN z dnia 24 sierpnia 2023 r., III PZP 1/23, LEX nr 3604636.
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rownego traktowania wigzana jest przez piSmiennictwo jedynie z rezi-
mem deliktowym. Dotyczy to odpowiedzialnosci z art. 18* k.p. w sto-
sunku do niedoszlego pracownika, gdy nie doszto do nawiagzania wiezi
umownej”. Tak bowiem, jak nie zmienia charakteru odpowiedzialno-
sci kontraktowej fakt, ze w wypadku niedojscia do zawarcia umowy
i winy w kontraktowaniu w ramach negocjacji pojawia si¢ odpowie-
dzialnos¢ deliktowa z art. 72 § 2 k.c.’!, tak samo nie zmienia rezimu
odpowiedzialnosci kontraktowej z art. 18* k.p. to, ze na jej przedpolu
mamy do czynienia z deliktem. Uzupelniajaco mozna jednak wskaza¢,
ze nawet w stosunku do przyszlego pracownika mozna méwic o rezi-
mie odpowiedzialnosci za nienalezyte wykonanie zobowigzania. Od-
powiedzialno$¢ kontraktowa to skrot myslowy, gdyz w istocie chodzi
o odpowiedzialno$¢ za niewykonanie zobowigzania. Obowiazek row-
nego traktowania spoczywa zas na pracodawcy nie tylko w stosunku
do aktualnego, ale i przysztego pracownika.

Konieczne jest zatem poszukiwanie innej jurydycznej podstawy do
przyjmowanego przez Sad Najwyzszy stanowiska. Mozliwosci sa dwie.
Po pierwsze, mozna argumentowac, ze prawo pracy autonomicznie
przypisuje odmienne niz prawo cywilne znaczenie zwrotowi z art. 291
§ 1 k.p. o wymagalnosci roszczenia, zmieniajac je w zaleznosci od typu
roszczenia. To stanowisko wydaje si¢ jednak nieprzekonujace, gdyz
w obrebie tego samego przepisu temu samemu zwrotowi zaczyna
by¢ przypisywane odmienne znaczenie (wymagalnos¢ wedtug wzor-
ca obiektywnego i wedtug wzorca subiektywnego), a nadto nie budzi
watpliwosci fakt, ze prawo pracy nie rozstrzyga autonomicznie o kwe-
stii wymagalnosci. Drugie rozwigzanie — w naszej ocenie prawidlowe —
polega zas na zwroceniu uwagi na art. 300 k.p. Mamy bowiem w tym
przypadku do czynienia ze sprawa nieuregulowana (brak przyjecia
wprost wzorca subiektywnego wymagalnosci dla odpowiedzialno-
Sci ex contractu), a zatem z rzeczywista luka konstrukcyjna®. Odpo-

% Tak M. Szabtowska-Juckiewicz: Odpowiedzialnosé..., s. 154, btednie jednak uzna-
jac, ze odpowiedzialnos¢ kontraktowa nie ma zastosowania w stosunku do bytego
pracownika. Odpowiedzialnos¢ ta nie jest bowiem zwigzana z tym, czy dany stosunek
prawny istnieje, ale z tym, czy doszto do jego naruszenia.

1 W. Czachorski: Prawo zobowigzaii w zarysie. Panistwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa 1968, s. 206.

%2 Tak w odniesieniu do potrzeby zastosowania art. 300 k.p. K. Gonera, w: Kodeks...,
s. 1557.
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wiednio$¢ zastosowania moze z kolei polega¢ na modyfikacji zakresu
przedmiotowego norm prawa cywilnego, jezeli ,jest to konieczne ze
wzgledu na szczegoélne wlasciwosci prawa pracy, a zwlaszcza prawa
stosunku pracy”*. W analizowanym przypadku odpowiednio$¢ zasto-
sowania, z powodow opisanych powyzej, a wynikajacych z wiasciwo-
Sci stosunku pracy (wzgledy ochronne wobec pracownika), i wymog
skutecznosci ochrony regut antydyskryminacyjnych wymagaja, by za-
stosowa¢ norme wywiedziong z art. 442'§ 1 k.c., a zatem przepisu
szczegdlnego wobec art. 120 § 1 zd. 2 k.c. i znajdujacego zastosowanie
w stosunku do rezimu odpowiedzialnosci deliktowej, rowniez w sto-
sunku do odpowiedzialnosci kontraktowej na gruncie prawa pracy.

5.5. Propozycja implementacji art. 21 ust. 2 dyrektywy 2023/970
w zakresie poczatku biegu przedawnienia

Dopiero po przedstawieniu wszystkich watpliwosci konstrukcyj-
nych mozliwe jest udzielenie odpowiedzi na pytanie: czy implementa-
gja art. 21 ust. 1 zd. 2 dyrektywy 2023/970 wymaga zmian ustawodaw-
czych? W naszej ocenie tak. Wprawdzie reguta zawarta w dyrektywie
jest juz akceptowana w judykaturze, ale orzecznictwo nie jest zrédtem
prawa. Podkresli¢ tez nalezy, ze w analizowanym wczesniej postano-
wieniu Sadu Najwyzszego z dnia 20 maja 2014 r. odwotano si¢ do
wzorca subiektywnego wymagalnosci, ale dalej idacego niz w wy-
padku dyrektywy 2023/970. Przepis art. 21 ust. 1 dyrektywy 2023/970
stanowi bowiem, Ze bieg przedawnienia roszczernn moze rozpoczac sie
rowniez przed uzyskaniem swiadomosci pracownika o istnieniu szko-
dy, to jest wowczas, gdy w sposob uzasadniony mozna bylo oczeki-
waé, ze takaq wiedze pozyska. Brak wyjasnienia tej kwestii w przepisie
moze wywolywaé watpliwosci. Ponadto ustawodawca co jaki$ czas
dokonuje zmian aktualizujacych przepisy w kierunkach przyjmowa-
nych w judykaturze (co takze przemawiatoby za dziataniami nowe-
lizacyjnymi). W naszej ocenie istotne jest rowniez to, ze istnieje zbyt
duzo zmiennych wptywajacych potencjalnie na wyktadnie przepisow
o przedawnieniu roszczen, by uznac¢, ze dwa opublikowane orzeczenia
Sadu Najwyzszego gwarantuja brak watpliwosci na przysztos¢. Dlate-
go tez uwazamy, ze prawidlowa implementacja dyrektywy 2023/970

% Tamze.

s. 25z 34



Krzysztof Kurosz, Malgorzata Kurzynoga

wymaga nowelizacji art. 290 k.p. Dotychczasowe brzmienie przepisu
powinno by¢ uzupeinione o art. 290 § 1' k.p. o nastepujacej tresci:
,W wypadku roszczen dotyczacych naruszenia zasady rownego trak-
towania z art. 18! k.p. ulegaja one przedawnieniu z uptywem lat 3
od dnia, w ktérym poszkodowany dowiedziat si¢ albo przy zacho-
waniu nalezytej starannosci mogt si¢ dowiedzie¢ o szkodzie i o oso-
bie obowiazanej do jej naprawienia. Jednakze termin ten nie moze
by¢ dtuzszy niz 10 lat od dnia, w ktérym nastapito zdarzenie wywo-
tujace szkode”>.

Zaprezentowana propozycja ma szerszy wymiar niz tylko w od-
niesieniu do kwestii réwnego wynagrodzenia. Wynika to z braku po-
trzeby odmiennego traktowania niektorych aspektéw zasady réwnego
traktowania dotyczacych wynagrodzenia w poréwnaniu z innymi ob-
szarami dyskryminacji. We wszystkich zachodzi taka sama potrzeba
przyjecia wzorca subiektywnej wymagalnosci roszczenia.

6. Termin, zawieszenie i przerwanie
biegu przedawnienia roszczen w dyrektywie 2023/970

Pozostate zagadnienia zwigzane z przedawnieniem, to jest termin
przedawnienia oraz okolicznosci powodujace jego zawieszenie albo
przerwanie, nie beda wymagaty dziatann ze strony polskiego usta-
wodawcy. Wymagane jest przytoczenie w catosci przepisu. Zgodnie
z tresciq przywotanego juz wczesniej art. 21 ust. 1 dyrektywy 2023/970
,Panistwa cztonkowskie zapewniaja, aby przepisy krajowe majace za-
stosowanie do terminéw przedawnienia roszczen dotyczacych réwne-
go wynagrodzenia okreslaly date rozpoczecia biegu takich termindw,
czas ich trwania oraz okolicznosci, w ktdrych moga one zosta¢ zawie-
szone lub przerwane. Bieg terminéw przedawnienia nie moze rozpo-
cza¢ sig, zanim powdd nie bedzie Swiadomy lub zanim mozna w uza-
sadniony sposob oczekiwac, ze bedzie $wiadomy naruszenia. Paristwa
czlonkowskie moga zadecydowa¢, ze bieg termindw przedawnienia
nie rozpoczyna si¢ w czasie trwania naruszenia lub przed rozwiaza-
niem umowy o prace lub stosunku pracy. Takie terminy przedawnie-
nia nie moga by¢ krotsze niz trzy lata”.

% Mozliwe byloby réwniez rozwazenie, czy trescig proponowanego przepisu nie
objac roszczen zwigzanych z mobbingiem z art. 94°§ 3i4 k.p.c.
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Zgodnie z tre$cia powolanego przepisu terminy przedawnienia nie
moga by¢ krétsze niz 3 lata. Art. 21 ust. 1 dyrektywy 2023/970 sfor-
mulowany jest jednak dos¢ niefortunnie. Wyktadnia literalna mogtaby
wskazywa¢, ze minimalny termin 3 lat przewidziany jest dla sytuacji,
w ktdrych fakultatywnie panstwo czlonkowskie przyjmie wstrzyma-
nie rozpoczecia biegu przedawnienia w czasie trwania naruszenia lub
przed rozwiazaniem stosunku pracy. Wskazuje na to zwrot w kolej-
nym zdaniu: ,takie terminy”. Nie sposob jednak przyja¢ takiej wy-
ktadni, gdyz prowadzitaby ona do wniosku, ze dyrektywa przewiduje
minimalny standard ochrony w zakresie czasu trwania przedawnienia
jedynie w odniesieniu do przypadkéw fakultatywnych rozszerzenia
ochrony. Dlatego tez nalezy przyja¢, ze sformulowanie ,takie terminy
przedawnienia” odnosi si¢ do przedawnienia roszczenia w kazdym
przypadku naruszenia zasady rownego traktowania.

Prawo polskie spelnia powyzszy standard, gdyz zgodnie z art. 291
§ 1 k.p. oraz art. 442'§ 1 k.c. terminy przedawnienia roszczen wynosza
3 lata. Ze wzgledu na przedstawiona we wczesniejszych rozwazaniach
propozycje nalezatoby jednak uregulowac odrebnie réwniez termin,
pozostajac przy dotychczasowej jego diugosci.

Prawo polskie spetnia tez minimalne wymogi dyrektywy dotycza-
ce przerwania lub zawieszenia biegu przedawnienia. Zgodnie z art. 21
ust. 2 dyrektywy 2023/970 ,Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby
bieg terminu przedawnienia ulegat zawieszeniu lub w zaleznosci od
prawa krajowego przerwaniu w momencie podjecia dziatan przez
skarzacego, poprzez podanie skargi do wiadomosci pracodawcy lub
poprzez wszczecie postepowania przed sadem, bezposrednio lub
za posrednictwem przedstawicieli pracownikéw, inspektoratu pracy
lub organu ds. réwnosci”.

W prawie polskim opisane w tresci przepisu okolicznosci sktadaja
si¢ na przerwanie (a nie zawieszenie) biegu przedawnienia roszczen.
Odpowiednia regulacja zawarta jest w art. 295 k.p. Przepis art. 21 ust. 2
dyrektywy umozliwia rowniez (czego prawo polskie nie przewiduje)
powiazanie przerwania biegu przedawnienia z czynnoscia polegaja-
ca na ,podaniu skargi do wiadomosci pracodawcy”. W naszej ocenie
z dyrektywy nie wynika jednak obowiazek panstwa cztonkowskiego
wprowadzenia takiej przyczyny przerwania (zawieszenia). Wynika
to ze zwrotu ,lub”. Nie ulega jednak watpliwosci, ze rozszerzenie
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przypadkow przerwania biegu przedawnienia roszczen w art. 295
na ewentualny punkt 3: ,a w odniesieniu do roszczen z art. 18* k.p.
przez ztozenie skargi do pracodawcy na naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu”, stanowitoby istotna zmiane w tradycji
prawa prywatnego. Aktywnos¢ wierzyciela zawsze bowiem byla wia-
zana z dziataniami podejmowanymi przed réznymi organami ,urze-
dowymi”, a samo w sobie wezwanie do zaptaty lub do zaprzestania
naruszen okreslonego prawa nie prowadzilo do przerwania biegu
przedawnienia.

W razie podjecia przez polskiego ustawodawce decyzji o fakulta-
tywnym rozszerzeniu ochrony pracownika poprzez wprowadzenie
wstrzymania biegu przedawnienia roszczen przez czas naruszenia,
a nawet przed rozwiazaniem stosunku pracy (co moze powodowac
jeszcze dluzsze okresy wstrzymania), najbardziej wlasciwym miej-
scem do regulacji bytby art. 293 k.p. W naszej ocenie nalezy jednak
rozwazy¢ wszystkie ryzyka zwiazane z tak daleko posunieta ochro-
na. W przypadku wieloletnich stosunkow pracy mogloby sie okazac,
Ze roszczenia pracownika moga dotyczy¢ naruszen zasady rownosci
majacych miejsce na przestrzeni kilkudziesieciu lat. Jest to jednak war-
te rozwazenia, gdyz pracownicy czesto obawiaja si¢ wszczynac spor
przed rozwigzaniem stosunku pracy. Nalezatoby natomiast wéwczas
uwzgledni¢ takze interesy pracodawcy. Bylyby one chronione dzigki
zaproponowanemu przez nas ograniczeniu w projektowanej tresci in-
nego przepisu, to jest art. 290 § 1' zd. 2 k.p.: ,Jednakze termin ten nie
moze by¢ dtuzszy niz 10 lat od dnia, w ktdrym nastapilo zdarzenie
wywotlujace szkode”. Inng rzecza jest, ze wprowadzenie takiej regula-
¢ji nie mogloby mie¢ mocy wsteczne;j.

7. Zagadnienia intertemporalne zwiazane z implementacja
dyrektywy 2023/970
Implementacja dyrektywy 2023/970 bedzie wymagata wyznaczenia
regul intertemporalnych stosowania niektorych srodkéw przewidzia-
nych w dyrektywie. Problem intertemporalny powstaje wowczas, gdy
obowiazujacy przepis prawny zostaje zastapiony przez nowy®, albo

% J. Mikotajewicz: Prawo intertemporalne. Zagadnienia teoretycznoprawne. Printer, Po-
znan 2000, s. 60-61.
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wtedy, gdy nowa regulacja dotyczy zagadnien nieobjetych wczesniej
normami prawnymi. Zgodnie z ogolna regula lex retro non agit, znaj-
dujaca zastosowanie réwniez do stosunkow pracy, ustawa nie ma
mocy wstecznej, chyba ze wynika to z jej brzmienia lub celu (art. 3 k.c.
w zwiazku z art. 300 k.p.). Jedli chodzi o stosunki prawne powstate
pod rzadami dawnej ustawy (w tym wypadku roszczenie odszkodo-
wawcze) i trwajace nadal pod rzadem nowej ustawy, to z zasady lex
retro non agit ,wyptywa tylko ten wniosek, ze dawng ustawe stosowac
nalezy dla okreslenia konsekwencji prawnych do czasu wejscia w zy-
cie ustawy nowej”*.

Przepisy intertemporalne powinny zosta¢ zawarte w nowej usta-
wie. W sytuacji jednak ich braku znajda zastosowanie przepisy ogolne
zasady prawa miedzyczasowego skodyfikowane w ustawie z 23 kwiet-
nia 1964 r. — przepisy wprowadzajace Kodeks cywilny™.

Wydaje sig, ze w zakresie przedawnienia roszczen pracownikow
w zwiazku z naruszeniem zasady rownosci wynagrodzen zagadnienia
intertemporalne nie beda jednak przysparzaly wiekszych trudnosci
w sytuacji ograniczenia si¢ przyszlej ustawy do minimum zakreslo-
nego w art. 21 dyrektywy 2023/970. Celem dyrektywy jest bowiem
wzmocnienie stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mez-
czyzn i kobiet za taka sama pracg, a nie jej wprowadzenie. Przepis
art. 18* k.p., umozliwiajacy dochodzenie roszczen odszkodowawczych,
obowiazuje od 1 stycznia 2002 r. Dotychczasowe rozwazania dopro-
wadzily za$ do wniosku, ze cho¢ wskazane jest uregulowanie w usta-
wie kwestii poczatku biegu przedawnienia roszczen, to jednak dotych-
czasowe orzecznictwo Sadu Najwyzszego w tej materii jest zbiezne
z subiektywnym wzorcem wymagalnosci okreslonym w art. 21 ust. 1
zd. 2 dyrektywy 2023/970.

% Z. Radwanski, A. Olejniczak: Prawo cywilne — czes¢ ogolna. C.H.Beck, Warszawa
2017, s. 52.
 Tak trafnie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 23 czerwca 1999 r. (I CKN 63/98,
OSNC 2000, nr 1, poz. 14) na temat ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — przepisy wpro-
wadzajace Kodeks cywilny (Dz.U. z 1964 r., nr 16, poz. 94, dalej: p.w.k.c.). Podobnie
uwaza si¢ w doktrynie, cho¢ sporne jest wyjasnienie mechanizmu stosowania — analogia
legis, analogia iuris — por. M. Ktoda: Prawo miedzyczasowe prywatne. Difin, Warszawa 2007,
s. 235-236; S. Stotwinski: Rozstrzyganie watpliwosci intertemporalnych w prawie zobowigzar.
,Studia Prawnicze” 2014, nr 2, s. 51.
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Zgodnie z art. XXXV p.w.k.c. do roszczen powstatych przed dniem
wejscia w zycie Kodeksu cywilnego, a wedlug przepisow dotychcza-
sowych w tym dniu jeszcze nieprzedawnionych, stosuje si¢ przepi-
sy kodeksu dotyczace przedawnienia, z tym ze ,, poczatek, zawieszenie
i przerwanie biegu przedawnienia ocenia si¢ wedlug przepisow do-
tychczasowych, gdy chodzi o czas przed dniem wejscia w zycie ko-
deksu cywilnego”.

Uznajac zatem, ze implementacja dyrektywy w zakresie poczatku
biegu przedawnienia roszczen bedzie stuzyta utrwaleniu obowiazuja-
cej juz normy prawnej i przecieciu watpliwosci konstrukcyjnych, bez
jednak modyfikacji samej normy, nalezy dojs¢ do wniosku, ze wej-
Scie w zycie nowej ustawy nie zmieni nic w ocenie poczatku biegu
przedawnienia roszczen dotyczacych stosunkéw pracy powstalych
przed nowelizacja. W odniesieniu do roszczen dotyczacych narusze-
nia zasady rownego wynagrodzenia bedzie on wyznaczany przez mo-
ment dowiedzenia sie pracownika o szkodzie, w tym rowniez szko-
dzie powstatej przed wejSciem w zycie ustawy implementujacej.

Podobne uwagi dotycza przerwania biegu przedawnienia rosz-
czen. Czynno$¢ w postaci wytoczenia powddztwa po wejsciu w zy-
cie ustawy implementujacej bedzie przerywata bieg przedawnienia
roszczen dotyczacych szkody powstatej wczesniej. W wypadku roz-
szerzenia katalogu zdarzen powodujacych przerwanie biegu przedaw-
nienia na nieznang dotychczas prawu polskiemu czynno$¢ w postaci
ztozenia skargi do wiadomosci pracodawcy (art. 21 ust. 2 dyrektywy
2023/970), ona takze bedzie przerywata bieg przedawnienia roszczen
dotyczacych czasu przed wejsciem w zycie ustawy implementujace;j.
Nie zachodzi woéwczas skutek wsteczny, przerwanie biegu przedaw-
nienia dziala bowiem na przysztos¢.

Watpliwosci interpretacyjne moga dotyczy¢ innej sytuacji — majacej
miejsce w razie ewentualnego fakultatywnego wprowadzenia instytu-
¢ji wstrzymania biegu przedawnienia roszczen przez czas naruszenia,
a nawet przed rozwigzaniem stosunku pracy (art. 21 ust. 1 zd. 3 dyrek-
tywy 2023/970). W sytuacji braku nowego przepisu intertemporalnego
dotyczacego tego zagadnienia z art. XXXV p.w.k.c. bedzie wynikato,
ze rozpoczety wczesniej, a niezakonczony po wejsciu w zycie usta-
wy bieg przedawnienia ulegnie zawieszeniu. Skoro bowiem dyrekty-
wa przewiduje dalej idacy skutek w postaci braku rozpoczecia biegu
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przedawnienia, to obejmuje on tez sytuacje, w ktorych przed wprowa-
dzeniem tego rozwigzania rozpoczat si¢ bieg przedawnienia. Musiatby
on by¢ zawieszony po wejsciu w zycie ustawy implementujacej, by
nie zniweczy¢ dalej idacego skutku w postaci braku rozpoczecia biegu
przedawnienia.

8. Wnioski

1. Kwestia termindéw przedawnienia roszczen z tytutu dyskryminacji
nie byta regulowana dotychczas expressis verbis prawem Unii Euro-
pejskiej. Zastosowanie znajduje zatem zasada autonomii procedu-
ralnej panstw czlonkowskich, z tym jednak ze prawo wewnetrzne
podlega w tym zakresie ocenie pod wzgledem zgodnosci z zasada-
mi rownowaznosci i skutecznosci.

2. TSUE kwestie przedawnienia roszczen ujmuje w kontekscie oceny
skutecznosci celéw zasady roéwnosci wynagrodzen. TSUE kilkakrot-
nie orzekl, Ze momentem rozpoczecia biegu terminu przedawnie-
nia roszczen powinien by¢ dopiero moment, w ktérym pracownik
dowiedzial si¢ 0 domniemanej dyskryminacji. Uzaleznienie rozpo-
czecia biegu przedawnienia od samego faktu wyrzadzenia szkody
mogloby czyni¢ ochrone nieefektywna. W wypadku dyskryminagji
wystepuje bowiem oczywista nierownowaga informacyjna, a pra-
cownik moze przez diugi czas nie wiedzie¢ o nieuzasadnionym
zroznicowaniu wynagrodzen.

3. Celem dyrektywy 2023/970 jest zmniejszenie asymetrii informacyj-
nej poprzez wprowadzenie proaktywnych obowiazkow dla praco-
dawcow. Logicznym rozwinieciem tego zalozenia jest uzaleznienie
poczatku biegu przedawnienia roszczen od $wiadomosci pracowni-
ka o naruszeniu albo stanu uzasadnionego oczekiwania, ze bedzie
swiadomy naruszenia. Art. 21 dyrektywy 2023/970 stanowi m.in.,
Ze bieg terminow przedawnienia nie moze rozpoczac sig, zanim po-
wod nie bedzie sSwiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob
oczekiwad, ze bedzie Swiadomy naruszenia.

4. Zgodnie z art. 291 § 1 k.p. roszczenia ze stosunku pracy ulegaja
przedawnieniu z uplywem 3 lat od dnia, w ktérym roszczenie sta-
o sie wymagalne. Kodeks pracy nie reguluje kwestii wymagalno-
Sci roszczenia. Na podstawie art. 300 k.p. znajduja zastosowanie
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5.

6.

przepisy Kodeksu cywilnego. Mozliwe sq dwa rozwiazania: wzorzec
obiektywny, charakterystyczny dla odpowiedzialnosci kontraktowej,
lub wzorzec subiektywny, wiasciwy odpowiedzialnosci deliktowej.
W nowszej judykaturze przyjmuje sie kontraktowy charakter odpo-
wiedzialnosci z tytutu naruszenia regut réwnego traktowania.
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego wypracowalo regulte identyczna
jak ta, ktéra zawarta jest w art. 21 ust. 2 dyrektywy 2023/79. Zgod-
nie z nig roszczenia pracownika z art. 18* k.p. staja sie¢ wymagalne
z chwila, w ktdrej dowiedziat si¢ on o szkodzie i o osobie obowiaza-
nej do jej naprawienia. Wystepuja jednak trudnosci w uzasadnieniu
przez Sad Najwyzszy w ramach kontraktowego rezimu odpowie-
dzialnosci mozliwosci odwotywania si¢ do wzorca subiektywnego
wymagalnosci.

Obligatoryjne jest przyjecie przez poszczegolne panistwa wzorca su-
biektywnego poczatku wymagalnosci roszczen zwigzanych z naru-
szeniem zasady réwnego traktowania w wynagrodzeniu, fagodzo-
nego jednak przez wzorzec nalezytej starannosci. Artykut 21 ust. 1
zd. 2 dyrektywy 2023/970 nalezy implementowac expressis verbis do
polskiego prawa. Jest to zwigzane z koniecznoscia przecigecia wat-
pliwosci w tym zakresie, wynikajacych z czesci orzecznictwa i wy-
powiedzi doktryny.

Kodeks pracy powinien zosta¢ uzupetiony o art. 290 § 1' k.p. o na-
stepujacej tresci: ,W wypadku roszczen dotyczacych naruszenia za-
sady réwnego traktowania z art. 18 k.p. ulegaja one przedawnie-
niu z uptywem lat 3 od dnia, w ktérym poszkodowany dowiedziat
sie albo przy zachowaniu nalezytej starannosci mogt sie dowiedzie¢
o szkodzie i o osobie obowigzanej do jej naprawienia. Jednakze ter-
min ten nie moze by¢ dtuzszy niz 10 lat od dnia, w ktérym nasta-
pito zdarzenie wywotujace szkode”.

. Mozliwe jest fakultatywne wprowadzenie reguly, ze bieg przedaw-

nienia roszczen nie rozpoczyna si¢ w czasie trwania naruszenia lub
w czasie trwania stosunku pracy (wigzaloby sie to jednak z mozli-
woscia podnoszenia roszczen sprzed wielu lat).
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Krzysztof Kurosz, Malgorzata Kurzynoga

Przedawnienie roszczen w dyrektywie 2023/970
a ochrona prawa pracownika do réwnego wynagrodzenia
Streszczenie

W artykule zaprezentowano stanowisko, ze regulacja dotyczaca przedawnienia rosz-
czen stanowi istotny element skutecznosci ochrony prawa pracownika do réwnego
wynagrodzenia. Zagadnienie to nalezy widzie¢ w szerszym kontekscie dazenia pra-
wodawcy europejskiego do poprawy skutecznosci regulacji zwigzanych z zasada
rownego traktowania w zakresie wynagrodzenia i likwidacji luki ptacowej. Dyrek-
tywa 2023/970 ktadzie nacisk na prawo do informacji. Logicznym rozwinieciem tego
zalozenia jest uzaleznienie poczatku biegu przedawnienia roszczen od swiadomosci
pracownika o naruszeniu albo stanu uzasadnionego oczekiwania, ze bedzie swiadomy
naruszenia. Art. 21 dyrektywy 2023/970 stanowi m.in., Ze bieg terminéw przedaw-
nienia nie moze rozpoczac si¢, zanim powod nie bedzie swiadomy lub zanim mozna
w uzasadniony sposob oczekiwa¢, ze bedzie Swiadomy naruszenia. Przepis ten stano-
wi rozwiniecie dotychczasowego orzecznictwa TSUE. Autorzy stawiajg teze, Ze mimo
przyjmowania w orzecznictwie Sadu Najwyzszego bardzo zblizonej reguly potrzebna
jest implementacja art. 21 ust. 1 zd. 2 dyrektywy 2023/970 expressis verbis do prawa
polskiego. Zwiazane jest to z watpliwosciami natury konstrukcyjnej na temat rezimu
odpowiedzialnosci z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w stosunkach
pracy. Autorzy przyjmuja jej kontraktowy charakter, ktéry jednak nie sprzeciwia sie
przyjeciu subiektywnego wzorca wymagalnosci roszczen, charakterystycznego dla
odmiennego rezimu odpowiedzialnosci deliktowej. Przemawiaja za tym wzgledy
ochronne wobec pracownika. W artykule postawiono réwniez teze, ze problemy in-
tertemporalne zwigzane z ewentualnym fakultatywnym rozszerzeniem ochrony (brak
rozpoczecia biegu przedawnienia roszczen w czasie trwania stosunku pracy) moga
by¢ rozwiazywanie poprzez odpowiednie zastosowanie ustawy z 23 kwietnia 1964 r. —
przepisy wprowadzajace Kodeks cywilny.

Stowa kluczowe: termin przedawnienia, dyskryminacja, jednakowe wynagrodzenie
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Nakaz zatrudniania pracownikow szczegolnie chronionych
dochodzacych przywrocenia do pracy
Analiza krytyczna

An order to employ employees particularly protected
seeking work reinstatement
A critical analysis
Summary

On September 22, 2023, art. 755° of the Code of Civil Procedure came into force, es-
tablishing a new means of securing the claim in the form of an obligation to continue
the employment of employees particularly protected against termination of employ-
ment contract, who have filed a claim for reinstatement, until the final conclusion
of the proceedings. Art. 755° of the Code of Civil Procedure has a very specific char-
acter — both in the light of the basic principles of labor law, especially the principle
of voluntary establishment of an employment relationship, and under the provisions
of civil procedure, constituting a far-reaching exception to art. 731 of the Code of Civil
Procedure. Due to the above, the provision raises significant doubts and concerns, es-
pecially on the part of employers. In this study, the authors conduct an in-depth analy-
sis of Art. 755° of the Code of Civil Procedure and attempt to evaluate the regulation.
Keywords: order to employ, means of security of claim, protection against termination
of employment relationship, employee particularly protected
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1. Uwagi wprowadzajace

Dnia 22 wrzesnia 2023 r. wszedt w zycie art. 755° k.p.c.! wprowa-
dzajacy do polskiego porzadku prawnego nowy rodzaj srodka zabez-
pieczajacego — zobowiazanie pracodawcy do zatrudniania pracownika
podlegajacego szczegolnej ochronie trwatosci stosunku pracy, docho-
dzacego roszczenia przywrdcenia do pracy, do dnia prawomocnego
zakonczenia postepowania. Wprowadzenie tego srodka uzasadniane
jest koniecznoscia przeciwstawienia si¢ skutkom diugotrwatych pro-
cesOw sadowych, ktdre odrealniaja materialne gwarancje ochrony
trwatosci stosunku pracy. Jednoczes$nie nie mozna pomija¢ aspektu
spotecznego, ktory lezy u podstaw udzielenia szczegélnej ochrony?
Przepis wzbudza jednak wiele kontrowersji i obaw, zwlaszcza po stro-
nie pracodawcow.

Tego rodzaju zabezpieczenie nie jest w polskim systemie prawnym
catkowita nowoscia — podobny srodek przewiduje art. 477> § 2 k.p.c.,
ktory takze ustanawia zabezpieczenie w postaci obowiazku zatrudnia-
nia pracownika, w stosunku do ktorego sad pierwszej instancji orzekt
przywrdcenie do pracy, do czasu prawomocnego zakoniczenia poste-
powania. Art. 755° k.p.c. w istotny sposdb rézni sie jednak od art. 4772
§ 2 k.p.c., w szczegdlnosci w zakresie podmiotowym, jak rowniez co
do przestanek oraz czasu ustanowienia zabezpieczenia. Pewne watpli-
wosci nasuwaja sie tez w kwestii treéci ustanowionego zabezpieczenia.

Z przedstawionych wzgledéw uzasadnione jest podjecie poglebio-
nej i krytycznej analizy art. 755° k.p.c., zwlaszcza w tych aspektach,
w ktérych rdézni sie on od art. 4772 k.p.c. Ten ostatni zostal juz bowiem
w literaturze przedmiotu dos$¢ obszernie przeanalizowany i czescio-
wo ustalenia dotyczace tego artykutu sa aktualne rowniez na gruncie
art. 755° k.p.c. Przedmiotem analizy przeprowadzonej w przedmioto-
wym opracowaniu beda zatem zwlaszcza te elementy art. 755° k.p.c.,
w ktorych rozni si¢ on od zabezpieczenia ustanowionego w art. 477>
§ 2 k.p.c. W rezultacie owej analizy przedstawiona zostanie ocena tej
regulacji.

! Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (tj. Dz.U.
z 2023 r., poz. 1550).

2 Uzasadnienie do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy o emeryturach
pomostowych oraz niektérych innych ustawach, druk sejmowy 3321, https://orka.sejm.
gov.pl/opinie9.nsf/nazwa/3321_u/$file/3321_u.pdf [dostep: 04.03.2024].
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2. Zakres podmiotowy art. 755° k.p.c.

Art. 755° k.p.c. obejmuje swoim zakresem stosowania pracownikow
podlegajacych szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem stosunku
pracy lub rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia. Z po-
wyzszego wynika, ze mimo duzego wewnetrznego zrdznicowania
kregu pracownikow podlegajacych szczegolnej ochronie trwatosci sto-
sunku pracy jest on adresowany do wszystkich pracownikéow podlega-
jacych tej ochronie, bez wzgledu na zastosowany przez ustawodawce
srodek ochronny. Art. 755° k.p.c. bedzie miat zastosowanie do pracow-
nikéw objetych zarowno zakazem wypowiedzenia, jak i obowiazkiem
uzyskania zgody odpowiedniego organu na wypowiedzenie. Przepis
obejmuje swoim zakresem zastosowania zarazem wezsza i szersza
konstrukcje zakazu wypowiedzenia® oraz obowiazku uzyskania zgody
na wypowiedzenie*. Warto jednak odnotowac poglad, w mysl ktorego,
jezeli pracownikowi przystuguje jedynie ochrona przed rozwiazaniem
stosunku pracy za wypowiedzeniem, a pracodawca rozwigzal z nim
umowe o prace bez wypowiedzenia, nie moze on skutecznie ubiegac
si¢ 0 udzielenie zabezpieczenia. W takiej sytuacji pracodawca, doko-
nujac rozwiazania stosunku pracy, nie naruszyt bowiem szczegolnej
ochrony przystugujacej pracownikowi’. Powotany poglad zastuguje
na aprobate, nie wydaje si¢ bowiem racjonalne i celowe udzielanie
pracownikowi tak daleko idacej ochrony przed dozwolonymi prawem
dzialaniami pracodawcy. Co wiecej, przepis obejmuje rowniez te kate-
gorie pracownikow chronionych, w stosunku do ktorych pracodawca
nie chroni w sposob szczegdlny roszczenia o przywrdcenie do pracy.
Czes¢ pracownikéw szczegolnie chronionych korzysta tez bowiem ze
wzmozonej ochrony roszczenia o przywrdcenie do pracy, ktora wyraza
sie w wylaczeniu mozliwosci uznania przez sad przywrdcenia do pracy
za niecelowe (art. 45 § 3 k.p.%, art. 56 w zw. z art. 45 § 3 k.p.) oraz w zagwa-
rantowaniu tym pracownikom wynagrodzenia za caty czas pozostawania
bez pracy (art. 47 k.p., art. 57 § 2 k.p.). Te szczegdlne regulacje chroniace
roszczenie o przywrocenie do pracy adresowane sa tylko do enumeratyw-

* L. Florek: Zakazy wypowiedzenia umowy o prace. Wydawnictwo Prawnicze, War-

szawa 1976, s. 74.
*  Z. Salwa: Nawigzanie i rozwigzanie umowy o prace. BRANTA, Bydgoszcz 2000, s. 114.
5 J. Zielinski: Zabezpieczenie roszczenia o uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bez-
skuteczne lub o przywrocenie do pracy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2024, nr 2, s. 43.
¢ Ustawa z dnia 23 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465).
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nie wskazanego kregu pracownikow szczegolnie chronionych (pracowni-
cy chronieni na mocy art. 39 k.p., art. 177 k.p. oraz na mocy przepiséw od-
rebnych). Do pozostatych pracownikow szczegolnie chronionych stosuje
sie ogodlne zasady przywrocenia do pracy’. W swietle zmian wprowadzo-
nych w przepisach o roszczeniach przystugujacych w zwiazku z wadli-
wym wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy w odniesieniu
do pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas
okreslony nie ulega watpliwosci, ze art. 755° k.p.c. bedzie znajdowat za-
stosowanie w stosunku do pracownikow zatrudnionych na podstawie
umowy o prace zarowno na czas nieokreslony, jak i na czas okreslony.

W kontekscie przedstawionych rozwazan pojawia sie watpliwos¢,
czy tak szeroki zakres podmiotowy art. 755° k.p.c. jest uzasadniony.
Wydaje sig, ze srodek o tak szczegdlnym charakterze, tak dalece ogra-
niczajacy zasade dobrowolnosci nawiazania stosunku pracy po stronie
pracodawcy powinien mie¢ wezszy zakres zastosowania, ograniczony
tylko do tej grupy pracownikow szczegodlnie chronionych, w stosunku
do ktérych ustawodawca chroni tez w sposéb szczegdlny mozliwosc¢
przywrocenia do pracy i w stosunku do ktorych zachodzi w zwiagzku
z tym najdalej idace prawdopodobienstwo zasadzenia przywrdcenia
do pracy. W przypadku pozostatych pracownikow szczegdlnie chro-
nionych, ktérych roszczenie o przywrocenie do pracy nie korzysta
z dodatkowej ochrony, ustanowienie takiego zabezpieczenia moze po-
wodowac daleko idace niepozadane skutki. Moze sie bowiem zdarzy¢,
w przypadku ustanowienia zabezpieczenia na wczesnym stadium po-
stepowania, ze sad, ktory w toku postepowania dojdzie do wniosku,
iz przywrocenie do pracy jest niecelowe, nie bedzie mdgt zabezpiecze-
nia zmieni¢. Zmiana postanowienia o zabezpieczeniu jest bowiem nie-
dopuszczalna (art. 755°§ 3 k.p.c.), a uchylenie postanowienia o zabez-
pieczeniu jest mozliwe jedynie w sytuacji, o ktorej mowa w art. 755
§ 3 k.p.c. Wydaje sig, ze naktada to na pracodawcow nadmierne obcia-
zenia. Nalezy zatem postulowac ograniczenie zakresu podmiotowego
zabezpieczenia, o ktérym mowa w art. 755° k.p.c., jedynie do tej gru-
py pracownikéw chronionych, ktorych roszczenie o przywrdcenie do
pracy korzysta z dodatkowego wzmocnienia w art. 45 § 3 k.p. i art. 47
zd. 2 k.p. W stosunku do pozostalych pracownikow wystarczajacym
zabezpieczeniem wydaje sie art. 4772 § 2 k.p.c.

7 Por. wyrok SN z dnia 16 pazdziernika 2018 r., I PK 128/17, OSNP 2019/4/45.
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3.Przeslanki i tryb ustanowienia zabezpieczenia

Przestankami wudzielenia zabezpieczenia, o ktérym mowa
w art. 755° k.p.c., jest uprawdopodobnienie przez powoda w postepo-
waniu o przywrocenie do pracy, ze (1) rozwigzanie umowy bylo bez-
skuteczne, bezpodstawne lub formalnie wadliwe oraz (2) ze na dzien
otrzymania o$wiadczenia o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
podlegal szczegdlnej ochronie trwatosci stosunku pracy. Co istotne,
dla udzielenia zabezpieczenia nie jest konieczne udowodnienie przez
powoda swojego roszczenia, a jedynie jego uprawdopodobnienie, co
expressis verbis podkresla ustawodawca, uznajac za podstawe odmo-
wy udzielenia zabezpieczenia jedynie przypadek, gdy roszczenie jest
oczywiscie bezzasadne.

Wskazana oczywista bezzasadno$c¢ roszczenia — bedaca negatywna
przestanka ustanowienia zabezpieczenia — wystepuje juz na gruncie
systemu postepowania cywilnego. Przed nowelizacja wprowadzaja-
ca w zycie art. 755° k.p.c. z oczywistg bezzasadnoscia (roszczenia lub
skargi) mozna bylo si¢ spotka¢ na gruncie: (1) art. 191! k.p.c., gdzie
oczywista bezzasadnos¢ powddztwa stanowi podstawe oddalenia po-
wodztwa na posiedzeniu niejawnym, nawet bez doreczenia pozwu
osobie wskazanej jako pozwany oraz bez rozpoznawania wnioskow
ztozonych wraz z pozwem, (2) art. 499 k.p.c., gdzie oczywista bezza-
sadno$¢ roszczenia w oparciu o tres¢ pozwu stanowi podstawe odmo-
wy wydania nakazu zaptaty w postepowaniu upominawczym, czy tez
(3) na gruncie art. 424° k.p.c., gdzie oczywista bezzasadnosc¢ skargi ka-
sacyjnej stanowi podstawe odmowy przyjecia skargi do rozpoznania.
Na gruncie wyktadni wskazanych przepiséw nalezy przyja¢, ze z oczy-
wistg bezzasadnoscig bedziemy mieli do czynienia tam, gdzie sad bez
zadnych watpliwosci jest w stanie stwierdzi¢ wskazana bezzasadnosc.
Jak wskazat Sad Apelacyjny w Biatymstoku, na kanwie art. 191" k.p.c.
,oczywista bezzasadnos¢, to bezzasadnos¢ niebudzaca jakichkolwiek
watpliwosci [...], a wniosek taki nasuwa si¢ niezwlocznie po zazna-
jomieniu si¢ z roszczeniem oraz jego podstawa faktyczng i prawng”.
Podobnie oczywista bezzasadnos¢ roszczenia okreslit Sad Najwyzszy
w uchwale wydanej w sktadzie 7 sedzidow, ktérej nadano walor zasady

8 Por. na gruncie art. 191" k.p.c. wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia

19 pazdziernika 2021 r., I ACa 888/21, legalis.
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prawnej, odnoszacej si¢ do art. 499 § 1 pkt 1 k.p.c.’, w ktorej wska-
zano, ze w przypadku oczywistej bezzasadnosci roszczenia bedziemy
mowili o stanie rzeczy ,oczywistym”, stwierdzalnym prima facie, od
razu, widocznym, niewatpliwym, niewymagajacym dowodu lub ba-
dania, a wedtug dyrektyw filozoficznych (gnozeologicznych) — stanem
o wilasciwosciach ,jawnie prawdziwych”. Przekladajac przedstawio-
ne rozwazania na tre$¢ art. 755° k.p.c., nalezy przyjaé, ze z oczywista
bezzasadno$cia roszczenia powoda, uzasadniajaca odmowe udzielenia
zabezpieczenia, bedziemy mieli do czynienia wtedy, gdy sad na pod-
stawie zebranych w sprawie dokumentéw, bez koniecznosci dalszego
badania sprawy, bedzie w stanie stwierdzi¢ brak spetnienia ktorejkol-
wiek z przytoczonych przestanek przywrocenia do pracy lub stwierdzi
w sposob niebudzacy watpliwosci, ze doszto do wystapienia przestan-
ki negatywnej, tj. braku podstaw uwzglednienia roszczenia o przy-
wrocenie do pracy (chociazby pod katem naduzycia przez powoda
prawa podmiotowego, o ktérym mowa w art. 8 k.p. oraz art. 5 k.c.).
Co istotne w przedstawionym kontekscie, zabezpieczenie, o ktérym
mowa w art. 755° k.p.c., moze zosta¢ ustanowione na kazdym etapie
postepowania. W tym zakresie regulacja art. 755° k.p.c. istotnie si¢ rozni
od art. 477* § 2 k.p.c., w ktorym zabezpieczenie w postaci obowigzku
dalszego zatrudniania zapada w razie nieprawomocnego przywroce-
nia pracownika do pracy. W takim przypadku sad ustanawia zabez-
pieczenie juz po zamknigciu postepowania dowodowego w pierwszej
instangji, kiedy po rozpoznaniu materiatu dowodowego dochodzi do
wniosku o zasadnosci roszczenia powoda i celowosci przywrdcenia
go do pracy. W przypadku art. 755° wniosek o ustanowienie zabez-
pieczenia moze zostac ztozony na kazdym etapie postepowania, nawet
w pozwie. Co za tym idzie, sad, rozpatrujac taki wniosek, moze nie
dysponowac jeszcze materiatem dowodowym wystarczajacym do
dokonania adekwatnej oceny zasadnosci roszczenia. W takim przypad-
ku nalezatoby uznaé, ze nie zachodzi sytuacja oczywistej bezzasadnosci
roszczenia, co winno skutkowac ustanowieniem zabezpieczenia. W re-
zultacie moze to skutkowac ustanowieniem zabezpieczenia w sytuacji,
w ktorej dalsze postepowanie wykaze bezzasadnos¢ przywrocenia do
pracy. Nawet wowczas zabezpieczenie to nie bedzie mogto by¢ znie-

?  Uchwata SN(7) - zasada prawna z 17 stycznia 2001 r., III CZP 49/00, OSNC 2001,
nr 4, poz. 53.
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sione, ustawodawca zastrzegt bowiem, ze postanowienie o ustanowie-
niu zabezpieczenia nie moze ulec zmianie.

Z chwila udzielenia zabezpieczenia podlega ono wykonaniu w drodze
egzekugji. Ustawodawca odwolal si¢ w tym zakresie do odpowiedniego
stosowania art. 756* k.p.c., odnoszacego sie do zabezpieczenia roszczen
niepienieznych, dotyczacych relacji miedzy rodzicami i dzie¢mi.

Wskazany przepis przewiduje szereg Srodkow i sankcji, jakimi
dysponuje sad, aby przymusi¢ podmiot obowigzany (w tym przy-
padku pracodawce) do realizacji postanowienia. Pierwszym z nich
(na wypadek obawy naruszenia obowiazkdéw wynikajacych z posta-
nowienia o udzieleniu zabezpieczenia) jest zagrozenie pracodawcy
nakazaniem zaplaty oznaczonej sumy pieni¢znej na rzecz pracownika
w razie niewykonania danego postanowienia. Wskazane zagrozenie
moze nastgpi¢ wylacznie na wniosek uprawnionego podmiotu (pra-
cownika) oraz by¢ oznaczone wylacznie w tresci postanowienia. Nawet
jezeli wskazany $rodek nie zostanie przez sad oznaczony, na gruncie
art. 1050" k.p.c. sad bedzie uprawniony do natozenia grzywny ce-
lem przymuszenia do wykonania postanowienia, a takZze na wniosek
wierzyciela zamiast zagrozenia grzywna zagrozi¢ dtuznikowi (praco-
dawcy) nakazaniem zaplaty okreslonej kwoty za kazdy dzien zwloki
w wykonaniu postanowienia. Same kwoty pozostaja w pelnym uzna-
niu sadu, cho¢ biorac pod uwage tres¢ przepiséw procedury cywil-
nej, wysokos¢ wskazanej sumy powinna uwzglednia¢ interesy obu
stron, aby zapewni¢ wykonalnos¢ obowiazku, ale tez aby nie obcigzac
dtuznika ponad potrzebe. Jak wskazuje si¢ w doktrynie, , przy okres-
laniu wysokos$ci sumy pienieznej nalezy mie¢ na uwadze, ze zagro-
Zenie obowiazkiem jej zaplaty jest Srodkiem przymusu zastepujacym
grzywne, o ktorej mowa w art. 1050 § 1 oraz art. 1051 § 1 KPC. Wedtug
za$ art. 1052 KPC grzywna wymierzona w jednym postanowieniu nie
moze by¢ wyzsza niz 10 000 zl, a ogdlna suma grzywien w tej samej
sprawie nie moze przekracza¢ 1 mln zt”*.

Nalezy podkresli¢, ze zaptata wskazanych kwot wydaje sie nieza-
lezna od mozliwosci dochodzenia przez pracownika, ktdry nie zostat
przywrécony do pracy na skutek postanowienia sadu, odszkodowania

10" Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz. T. 4. Red. A. Marciniak. [B.n.w.],
[b.m.w.] 2019, legalis, https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentIld=mjxw62z
ogi3damruheydgoboobqxalrvgaytaojrgq3a&refSource=toc [dostep: 04.03.2024].
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na zasadach ogélnych. W takim przypadku jednak to po stronie pra-
cownika bedzie pozostawato wykazanie wysokosci szkody, co biorac
pod uwage, ze kwota zarzadzona przez sad bedzie stanowi¢ dla pra-
cownika przysporzenie, moze by¢ co najmniej problematyczne.

4. Tres¢ zabezpieczenia

Postanowienie o wudzieleniu zabezpieczenia, o ktéorym mowa
w art. 755° k.p.c,, staje si¢ wykonalne z chwila doreczenia postano-
wienia stronie zobowiazanej (czyli pracodawcy). Samo wydanie po-
stanowienia jeszcze jednak nie powoduje nawigzania stosunku pracy.
Nalezy zgodzi¢ sie z pogladem prezentowanym w doktrynie, ze po-
trzebne jest do tego zgloszenie przez pracownika gotowosci do pracy.
Przemawia za tym zasada wolnosci pracy'. Zgadzamy si¢ przy tym
z pogladem, ze ze wzgledu na brak odestania do art. 48 § 1 k.p. pra-
cownik moze zglosi¢ taka gotowos¢ w dowolnym momencie, az do
prawomocnego zakonczenia sprawy'? Poglad przeciwny® (o koniecz-
nosci stosowania per analogiam art. 48 § 1 k.p.) nie ma wystarczajacych
podstaw normatywnych, nie da si¢ jednak zaprzeczy¢, ze wprowadza
to stan duzej niepewnosci prawnej po stronie pracodawcy. De lege lata
nalezy postulowac¢ wprowadzenie odestania do art. 48 § 3 k.p.

Poprzez zgloszenie przez pracownika gotowosci do pracy sklada
on o$wiadczenie woli prowadzace do nawigzania stosunku pracy.
Po stronie pracodawcy oswiadczenie woli zastepuje wykonalne orze-
czenie o ustanowieniu zabezpieczenia zobowiazujacego pracownika'.
Jest to stosunek restytuowany na dotychczasowych warunkach®. Sto-
sunek pracy nawigzany w wyniku ustanowienia zabezpieczenia w po-
staci obowiazku dalszego zatrudniania pracownikow ma charakter
terminowy, na co wskazuje sam charakter zabezpieczenia®, jak i sfor-

K. Jaskowski, E. Maniewska: Tymczasowe przywrdcenie pracownika do pracy

(art. 477* § 2 k.p.c.). ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 9, s. 18.

12 Tamze, s. 19.
K. Zywolewska: Obowigzek dalszego zatrudniania pracownika przywréconego do pra-
cy do czasu prawomocnego zakoriczenia postepowania po nowelizacji art. 477* § 2 k.p.c. — wybra-
ne problemy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 1, s. 28.

1 KJaskowski, E. Maniewska: Tymczasowe przywrdcenie pracownika do pracy..., s. 19.

5 Tamze; K. Zywolewska: Obowigzek dalszego zatrudniania pracownika..., s. 30.

16 Co do zasady uzyskanie zabezpieczenia stwarza ochrone prawng o charak-
terze tymczasowym, przebiegajaca rownolegle z toczacym sie postepowaniem sado-
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mutowanie ,nakazanie dalszego zatrudnienia go przez pracodawce do
czasu prawomocnego zakonczenia postepowania”. Zdarzeniem praw-
nym powodujacym ustanie zabezpieczenia, a co za tym idzie — nawia-
zanego w jego wyniku stosunku pracy, jest co do zasady prawomocne
zakonczenie postepowania.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze na skutek ustanowienia zabezpie-
czenia, o ktorym mowa w art. 755° k.p.c., pracownik w zasadzie uzy-
skuje realizacje roszczenia, ktérego w danym postepowaniu dochodzi.
Jest to wiec tzw. zabezpieczenie antycypacyjne (lub nowacyjne), pro-
wadzace do tymczasowego stworzenia nowej, prowizorycznej sytuacji
na okreslony czas czy tez tymczasowego unormowania stosunkow
miedzy stronami” oraz de facto zaspokojenia uprawnionego jeszcze
przed wydaniem orzeczenia co do istoty sprawy'®. Nalezy podkresli¢,
ze udzielanie tego typu zabezpieczen stanowi w przepisach Kodek-
su postepowania cywilnego srodek o wyjatkowym charakterze. Jest
to bowiem daleko idace odstepstwo od ogolnej zasady dotyczacej
udzielania zabezpieczen wskazanej w art. 731 k.p.c., w mysl ktorej
zabezpieczenie nie moze zmierza¢ do zaspokojenia roszczenia. Po-
nadto, w przypadku roszczen niepienieznych (a takim bezsprzecznie
jest roszczenie o przywrdcenie do pracy) powinno by¢ ono stosowa-
ne tylko wtedy, kiedy zabezpieczenie jest konieczne dla odwrdcenia
grozacej szkody lub innych niekorzystnych dla uprawnionego skut-
kéw (art. 755 § 2' k.p.c.). Ciezko dopatrzy¢ sie spelnienia wskazanych
przestanek w zabezpieczeniu, o ktérym mowa w art. 755° k.p.c. W jaki
bowiem sposdb przywrdcenie pracownika do pracy na czas trwania
procesu miatoby odwracac¢ grozaca pracownikowi szkode? Jezeli wska-
zana szkoda bylaby rozpatrywana na gruncie braku mozliwosci uzy-

wym i obejmujaca okres trwania tego postepowania. Por. Kodeks postepowania cywil-
nego. Komentarz. T. 4. Red. T. Widniewski. LEX, WKP, [b.m.w.] 2021, https://sip.lex.
pl/#/commentary/587856695/654135/wisniewski-tadeusz-red-kodeks-postepowania-cy
wilnego-komentarz-tom-iv-artykuly-730-1088?cm=URELATIONS [dostep: 04.03.2024].

17" Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz. Red. E. Marszatkowska-Krzes, I. Gil.
[B.n.w.], Warszawa 2023, legalis, https://sip.legalis.pl/documentview.seam?document-
Id=mjxw62zogi3danbugq4dooboobgxalrwheztmmbuga2a&refSource=guide [dostep:
04.03.2024].

18 Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz. T. 4. Red. M. Manowska. LEX, WKP,
[b.m.w.] 2021, https://sip.lex.pl/#/commentary/587898251/695691/manowska-malgorza-
ta-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-aktualizowany-tom-ii-art-478-1217
?cm=URELATIONS [dostep: 04.03.2024].
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skania przez pracownika wynagrodzenia za okres pozostawania bez
pracy, o ktéorym mowa w art. 47 k.p. lub art. 57 § 2 k.p., wystarczajace
byloby udzielenie zabezpieczenia roszczenia pieni¢znego, co jednak
bylo juz mozliwe na gruncie art. 753" k.p.c. w zw. z art. 753 k.p.c., bez
koniecznosci zmiany przepisow i wprowadzenia tak kontrowersyjnej
konstrukgji prawnej.

Kwestig najbardziej newralgiczna z punktu widzenia pracodaw-
cow jest mozliwos¢ rozwigzania takiego stosunku pracy przez pra-
codawce. Problem ten budzil kontrowersje juz na gruncie art. 4777
§ 2 k.p.c. W literaturze przedmiotu prezentowane bylo stanowisko
aprobujace mozliwos$¢ rozwiazania takiego stosunku pracy”. W od-
niesieniu do art. 755° k.p.c. kwestie te nalezy przeanalizowac¢ odrebnie
w kontekscie § 3 tego artykutu, zgodnie z ktérym obowiazany moze
zada¢ uchylenia prawomocnego postanowienia o udzieleniu zabez-
pieczenia wylacznie, jezeli wykaze, ze po udzieleniu zabezpieczenia
zaistnialy przestanki, o ktérych mowa w art. 52 § 1 k.p. Wydaje sie,
ze w $wietle tego przepisu, bioragc dodatkowo pod uwage cel ustano-
wienia zabezpieczenia, o ktorym mowa w art. 755° k.p.c., nalezy uznac,
ze pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiazac stosunku pracy
powstalego w wyniku ustanowienia zabezpieczenia. W przeciwnym
razie art. 755° § 3 bylby bezprzedmiotowy. Pracodawca, aby doprowa-
dzi¢ do ustania stosunku pracy, musi uzyskac¢ uchylenie postanowie-
nia o zabezpieczeniu poprzez wykazanie, ze w stosunku do pracow-
nika spetniona zostata jedna z przestanek rozwiazania umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika®. Zauwazy¢ nalezy réwniez,
ze art. 755° § 3 k.p.c. stanowi swego rodzaju srodek dyscyplinujacy
wobec pracownika, majacy zapewni¢, ze stosunek pracy bedzie reali-
zowal swoj spoleczno-gospodarczy cel.

5.Konsekwencje uchylenia zabezpieczenia
W kontekscie przedstawionych rozwazan powstaje pytanie o skut-
ki prawne, ktore pocigga za sobg uchylenie zabezpieczenia w trybie
art. 755° § 3 k.p.c. Czy powoduje ustanie stosunku pracy z chwila

9 K. Jaskowski, E. Maniewska: Tymczasowe przywrécenie pracownika do pracy...,
s. 21.

2 Tak réwniez J. Zielinski: Zabezpieczenie roszczenia..., s. 45.
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uchylenia tego zabezpieczenia, czy jedynie daje pracodawcy prawo
rozwigzania umowy po uchyleniu zabezpieczenia? Wykladnia literal-
na nie daje bowiem jasnej odpowiedzi na to pytanie, mowi jedynie
o uchyleniu postanowienia o zabezpieczeniu, co skutkuje ustaniem
obowiagzku zatrudnienia pracownika, nie przesadza natomiast bezpo-
$rednio o bycie tego stosunku pracy. Nalezy jednak wzia¢ pod uwage,
ze co do zasady uzyskanie zabezpieczenia stwarza ochrone prawna
o charakterze tymczasowym, przebiegajaca rownolegle z toczacym
si¢ postepowaniem sadowym i obejmujaca okres trwania tego poste-
powania®. Art. 755°§ 3 k.p.c. wprowadza odstepstwo od tej zasady,
zabezpieczenie ustaje wczesniej na skutek dzialart uprawnionego pra-
cownika w razacy sposob godzacych w interes zobowiazanego praco-
dawcy. Wraz z uchyleniem zabezpieczenia ustaje rowniez gwaranto-
wana przez nie ochrona. Co za tym idzie, nalezaloby uzna¢, ze ustaje
wykreowany na skutek jego ustanowienia stosunek pracy. Za takim
wnioskiem przemawia wykladnia celowosciowa oraz funkcjonalna.
Art. 755° k.p.c., nakazujacy pracodawcy zatrudnienie pracownika, stano-
wi bardzo daleko idaca ingerencje w zasade dobrowolnosci nawigzania
stosunku pracy po stronie pracodawcy. Sam w sobie jest dla pracodaw-
cy duzym obcigzeniem, albowiem korzysci, jakie czerpie on z takiego
zatrudnienia, z reguly sa mocno problematyczne. Nie powinien zatem
trwac dluzej niz okres trwania samego postanowienia o zabezpiecze-
niu. Koniecznos¢ rozwigzania stosunku pracy po uchyleniu zabezpie-
czenia nakladataby na pracodawce dalsze, juz catkowicie nieuzasad-
nione, obcigzenia. Z reguly ze wzgledu na uptyw terminu okreslonego
w art. 52 § 2 k.p. niemozliwe byloby rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia, pomimo istnienia przestanek ku temu. W zwiazku
z powyzszym pracodawca musialby umowe o prace wypowiedziec,
co wigzatoby sie z koniecznoscia utrzymywania tego stosunku pracy
jeszcze przez okres wypowiedzenia. Tymczasowy charakter ochrony
wynikajacej z ustanowienia zabezpieczenia oraz wzgledy celowoscio-
we i funkcjonalne przemawiaja wiec za przyjeciem wniosku, ze w ra-
zie uchylenia postanowienia o zabezpieczeniu stosunek pracy nawia-
zany w wyniku jego wydania wygasa.

2 Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz. T. 4. Red. T. Wisniewski...
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6. Ocena regulacji

Podstawowgq funkcja postepowania zabezpieczajacego jest zapew-
nienie uprawnionemu (najczesciej wierzycielowi) ochrony w zwigzku
z mozliwymi niekorzystnymi skutkami, ktdre moga nastapic¢ podczas
rozpoznawania sprawy przez sad. W przypadku braku zabezpiecze-
nia dopiero orzeczenie konczace postgpowanie w sprawie stwarza
mozliwos¢ wykorzystania go przez osobe uprawniong w celu reali-
zadji jej uprawnieni, co moze oznaczac istotne przesuniecie w czasie
momentu wykonania orzeczenia. Uzyskanie zabezpieczenia zezwala
na zniwelowanie niekorzystnych nastepstw uzyskania ostatecznego
rozstrzygniecia koniczacego postepowanie w terminie pdzniejszym niz
samo wszczecie postepowania. Moze réwniez stanowi¢ odpowiedz
na dziatanie obowigzanego szkodzace usprawiedliwionym intere-
som uprawnionego®. Biorac pod uwage powyzsze, nalezy stwierdzi¢,
ze art. 755° k.p.c. miesci si¢ w ogolnych celach, jakie obecnie przypisuje
si¢ srodkom zabezpieczajacym.

Niemniej jednak trzeba zauwazy¢, ze jest to srodek bardzo szcze-
gblny, zar6wno na gruncie prawa pracy — stanowiac gleboka ingeren-
cje w zasade dobrowolnosci nawigzania stosunku pracy wyrazona
w art. 11 k.p. — jak i na gruncie zasad udzielania zabezpieczenia ure-
gulowanych w przepisach Kodeksu postepowania cywilnego. Nalezy
zatem postawié pytanie, czy przepis ten zastuguje na aprobate w obec-
nym ksztalcie, czy tez nalezy postulowac jego zmiane, a nawet usunie-
cie z porzadku prawnego.

W warunkach spolecznej gospodarki rynkowej, w swietle ustrojo-
wej zasady wolnosci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej instru-
ment taki jak nakaz zatrudniania pracownika — do czego w istocie
sprowadza sie art. 755° k.p.c. — powinien by¢ stosowany absolutnie
wyjatkowo, w szczegolnie uzasadnionych przypadkach i z wielka
ostroznoscig. Tymczasem art. 755° k.p.c. w obecnie obowigzujacym
brzmieniu praktycznie zobowiazuje sad do ustanowienia takiego za-
bezpieczenia, zmuszajac pracodawce do zatrudniania pracownika, cze-
sto w sprzecznosci z jego interesem i celem, jaki powinien realizowac
stosunek pracy. W rzeczywistosci bowiem, zwlaszcza w przypadku
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracowni-

2 Tamze.
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ka, realna szansa ufozenia sobie przez strony relacji w sposéb gwa-
rantujacy realizacje celu stosunku pracy (ktérym z punktu widzenia
pracodawcy jest mozliwos¢ korzystania ze swiadczenia pracownika)
jest raczej iluzoryczna. Istnieje réwniez istotne zagrozenie intereséw
pracodawcy, wyrazajace sie w tym, ze pracownik bedzie powielat
naruszenia, ktdre staly si¢ uprzednio podstawa rozwiazania umowy
o prace, godzac tym samym w uzasadniony interes pracodawcy. Do-
datkowo nalezy zauwazy¢, ze postanowienie o zabezpieczeniu moze
zapas¢ na bardzo wczesnym etapie postepowania sadowego, wniosek
taki moze bowiem zosta¢ zgloszony juz w pozwie. W takiej sytuacji
sad, orzekajac o zabezpieczeniu, moze nie mie¢ jeszcze petnego wgla-
du w stan faktyczny i prawny sprawy, wobec nieprzeprowadzenia
postepowania dowodowego, w zwiazku z czym moze nie by¢ w sta-
nie — na tak wczesnym etapie postepowania — oceni¢ zasadnosci rosz-
czen pracownika. Jako nadmiernie szeroki nalezy takze ocenic¢ zakres
podmiotowy art. 755° k.p.c. Wydaje sie, ze tak szczegélny Srodek po-
winien by¢ skorelowany co do zakresu podmiotowego z art. 45 § 3
oraz art. 57 w zw. z art. 45 § 3 k.p. i ograniczony tylko do tych pracow-
nikéw szczegolnie chronionych, ktérych roszczenie o przywrdcenie do
pracy réwniez korzysta ze zwigkszonej ochrony.

W swietle powyzszego nalezy postawi¢ pytanie, czy art. 755° k.p.c.
nie narusza Konstytucji RP, zwlaszcza zasady swobody prowadzenia
dzialalnosci gospodarczej. Zgodnie z art. 20 Konstytucji RP spolecz-
na gospodarka rynkowa oparta na wolnosci dziatalnosci gospodarczej,
wlasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dialogu i wspodtpracy partne-
réow spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczy-
pospolitej Polskiej. Przepis ten uzupetnia art. 22 Konstytucji RP, zgodnie
z ktdrym ograniczenie wolnosci dziatalnosci gospodarczej jest dopusz-
czalne tylko w drodze ustawy i tylko ze wzgledu na wazny interes
publiczny. W tym kontekscie wyrazamy stanowisko, ze art. 755° k.p.c.
stanowi istotne, nieuzasadnione oraz nieznajdujace oparcia w zasa-
dzie proporcjonalnosci ograniczenie swobody dziatalnosci gospodar-
czej pracodawcy, ktorej elementem jest swoboda ksztattowania stanu
zatrudnienia. Konieczno$¢ utrzymywania zatrudnienia w powyzszych
warunkach stanowi nadmierng i niemajaca oparcia w zasadzie propor-
cjonalnosci ingerencje ustawodawcy zwyklego w konstytucyjna zasade
wolnosci dzialalno$ci gospodarczej, ktéra wykracza poza zakres ogra-
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niczen tej wolnosci dopuszczonych przez art. 22 Konstytucji RP. Tak
daleko idaca regulacja jak art. 755° k.p.c. nie znajduje w naszej ocenie
uzasadnienia w koniecznosci ochrony porzadku publicznego. Intere-
sy pracownika szczegodlnie chronionego s w wystarczajacym stopniu
zabezpieczone przez art. 45 § 3 k.p., art. 47 zd. 2 k.p. i art. 57 § 2 k.p,,
art. 4772 § 2 k.p.c. (ktdry moze wszak zosta¢ orzeczony réwniez w od-
niesieniu do pracownika podlegajacego szczegolnej ochronie trwatosci
stosunku pracy) oraz art. 753! k.p.c. w zw. z art. 753 k.p.c. Nie bylo
zatem potrzeby siegania po srodek o tak nadzwyczajnym charakterze
jak art. 755° k.p.c. Jezeli za$ ustawodawca chce przyspieszy¢ realizacje
roszczenia o przywrocenie do pracy, powinien wypracowa¢ rozwia-
zania systemowe prowadzace do skrdcenia czasu trwania postepowan
w sprawach z zakresu prawa pracy.
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Nakaz zatrudniania pracownikow szczegélnie chronionych
dochodzacych przywrdcenia do pracy
Analiza krytyczna

Streszczenie

W dniu 22 wrzesnia 2023 r. wszedl w zycie art. 755° k.p.c. ustanawiajacy nowy $ro-
dek zabezpieczajacy w postaci obowigzku dalszego zatrudniania pracownikéw szcze-
gblnie chronionych, ktérzy wystapili z powodztwem o przywrocenie do pracy, do
dnia prawomocnego zakonczenia postepowania. Art. 755° k.p.c. ma bardzo szczegdlny
charakter — zar6wno w $wietle podstawowych zasad prawa pracy, zwlaszcza zasady
dobrowolnosci nawigzania stosunku pracy, jak i na gruncie przepisow kodeksu po-
stepowania cywilnego, stanowiac daleko idacy wyjatek od art. 731 k.p.c. W zwigzku
z powyzszym przepis budzi istotne watpliwosci i obawy, zwlaszcza po stronie pra-
codawcow. W przedmiotowym opracowaniu autorzy dokonuja pogtebionej analizy
art. 755° k.p.c. i podejmujq probe oceny regulacji.

Stowa kluczowe: nakaz zatrudnienia, zabezpieczenie roszczenia, szczegdlna ochrona
trwalosci stosunku pracy, pracownik szczegdlnie chroniony

s. 15z 15






Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej
T. 5(22). Katowice 2024. ISSN: 2719-3462 @ ®@
https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.11

BY SA

Michal Matuszak
Uniwersytet Warszawski
@ https://www.orcid.org/0000-0003-2794-3634

Pomiedzy ustnoscia a pisemnoscia rozprawy —
charakterystyka, istota i cele zalacznika do protokotu
w sprawach pracowniczych

Between orality and writability of a court proceeding: characteristics,
nature and goals of the annex to the minutes concerning employee issues
Summary

In recent years, more and more employee cases have been brought to court. The pro-
ceedings are becoming more formalized and complicated. Legal dispute parties have
numerous tools at their disposal that can be used to obtain a result, including the
institution of an appendix to the minutes. This issue has not been analyzed very often
by the doctrine in the past, so there is room for consideration. The article presents the
appendix to the minutes from a practical perspective, and indicates the opportunities
and difficulties that are directly and indirectly related to it.

Keywords: labour law, legal dispute, employee, practical experiences

1. Wprowadzenie oraz zalozenia niniejszego opracowania

Do polskich sagdéw powszechnych w ostatnich latach trafia coraz
wiecej spraw, a trwajace juz postepowania sa rozpatrywane coraz dtuzej,
czesto popadajac w dotkliwg dla stron przewleklos¢. W obecnym ksztat-
cie procesu cywilnego zasada ustnosci ulega licznym ograniczeniom
na rzecz jej pisemnosci. Na styku tych dwoch porzadkéw znajduje sie
instytucja zatacznika do protokotu, ktora mozliwa jest do wykorzysta-
nia we wszystkich sprawach prowadzonych na podstawie Kodeksu
postepowania cywilnego, w tym w sprawach pracowniczych. Natu-
ralna konsekwencja powyzszego bedzie to, ze cze$¢ rozwazan w tym
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artykule bedzie miala charakter uniwersalny, natomiast w dalszej
jego czesci problematyka zatacznika do protokotu zostanie umiesz-
czona w realiach pracowniczych, z uwzglednieniem doswiadczen
praktycznych.

Przedmiotem niniejszego opracowania jest ustalenie korelacji po-
miedzy zalacznikiem do protokotu a zasada jawnosci rozprawy, w tym
poprzez przedstawienie charakterystyki zatacznika do protokotu wraz
ze szczegolnym uwzglednieniem kwestii praktycznego wykorzystania
tej instytucji w przewodzie sadowym. Tematyka mozliwosci skorzy-
stania z zalacznika do protokolu nie byla w przeszlosci zbyt czesto
podnoszona przez doktryne, dlatego istnieje przestrzen, ale takze po-
trzeba omowienia tej instytucji zarowno z perspektywy teoretycznej,
jak i praktycznej. Perspektywa praktyczna zostala ustalona réwniez
dzigki badaniom empirycznym. Ponadto, w artykule przedstawiono
rozwazania zmierzajace do ustalenia miejsca zatacznika do protokotu
w procedurze cywilnej oraz wplywu tej instytucji na zasade ustnosci
rozprawy.

2. Zalacznik do protokotu - istota,
wlasciwosci oraz pelnione funkcje

Zgodnie z art. 161 k.p.c.! w toku posiedzenia wnioski, oswiadcze-
nia, uzupelnienia i sprostowania wnioskdw oraz o$wiadczen mozna
zamiesci¢ w zalaczniku do protokotu. Jezeli strone zastepuje adwokat,
radca prawny, rzecznik patentowy lub Prokuratoria Generalna Rze-
czypospolitej Polskiej, przewodniczacy moze zazadac ztozenia takiego
zalacznika w wyznaczonym terminie. Powinien on jednak ograniczac
sie¢ do zreferowania oraz streszczenia ustnych wywoddéw i wnioskéw
przedstawionych uprzednio na rozprawie?, przy czym nie ma on
znaczenia autonomicznego®. Zatacznik do protokotu nie jest pismem

! Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
(Dz.U. 22024 r., poz. 1568 tj.).

2 K. Flaga-Gieruszynska: Komentarz do art. 161 Kodeksu postepowania cywilnego.
W: Komentarz do Kodeksu postepowania cywilnego. Red. A. Zielinski. C.H.Beck, Warszawa
2024, legalis.

> E. Rudkowska-Zabczyk: Komentarz do art. 161 Kodeksu postepowania cywilnego.
W: Komentarz do Kodeksu postepowania cywilnego. Red. E. Marszatkowska-Krzes. C.H.Beck,
Warszawa 2024, legalis.
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procesowym w rozumieniu przepisow Kodeksu postepowania cy-
wilnego. Jest on traktowany jako czes¢ protokotu posiedzenia i ma
na celu uzupelnienie jego tresci o bardziej precyzyjne oraz peiniejsze
przedstawienie wywodow i wypowiedzi skladajacej go strony*. W Ko-
deksie pracy ani w Kodeksie postepowania cywilnego w dziale III do-
tyczacym postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpie-
czen spolecznych nie wprowadzono odmiennych uregulowan od tych
z art. 161 k.p.c.

Zatacznik do protokotu stanowi uzupetnienie protokotu posiedze-
nia w tym zakresie, w jakim strona zamierza wyraznie sformutowac,
uzupelnic¢ i uscisli¢ swoje wnioski oraz o$wiadczenia sktadane pod-
czas posiedzenia, ale protokot tego w pelni nie odzwierciedla. Tres¢
zalacznika musi mie¢ zwigzek z wypowiedziami autora zalacznika
ztozonymi na posiedzeniu, ktdrego ten zalacznik dotyczy. Oznacza to,
ze nieskuteczne jest podniesienie w zataczniku do protokotu zarzutow
o charakterze procesowym czy materialnym, o ile nie zostaty one ust-
nie podniesione w toku posiedzenia sadowego®. Brak jest podstaw do
uznania, ze niezlozenie przez strone zalacznika do protokotu skutkuje
brakiem odniesienia si¢ przez sad do okolicznosci w nim podniesio-
nych, albowiem nowa argumentacja strony podniesiona w zalaczni-
ku i tak musialaby zosta¢ pominieta w postepowaniu apelacyjnym®.
Dotyczy to réwniez takich kwestii, jak wskazanie sposobu wyliczenia
odsetek skapitalizowanego powddztwa czy wskazanie termindéw za-
ptaty’. W ramach wykorzystywania instytucji zatacznika do protokotu
nie mozna podnosi¢ zastrzezen, ktore w trakcie rozprawy w ogdle nie
zostaly zgloszone®. To przewodniczacy skladu orzekajacego powinien
kontrolowa¢, czy pismo nazywane przez strone zalacznikiem spetnia
ustawowe warunki’, co umozliwia kontrole, czy skltadane pisma nie
omijaja rygoréw wynikajacych z kontroli sadu'. Zatacznik do proto-
kotu, nie bedac pismem procesowym, nie musi spelnia¢ wymogow

Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 16 lipca 2018 r., I AGa 91/18, LEX nr 2564330.
Wyrok SO w Olsztynie z dnia 30 maja 2018 r., IX Ca 32/18, LEX nr 2506639.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 9 lutego 2017 r., I ACa 2285/15, legalis.

Wyrok SA w Lodzi z dnia 11 stycznia 2017 r., I ACa 851/16, legalis.

Wyrok SA we Wroclawiu z dnia 8 pazdziernika 2013 r., I ACa 749/13, legalis.
Postanowienie SN z dnia 15 lipca 2021 r., Il CZ 24/21, legalis.

10 Wyrok SA w Gdansku z dnia 11 lipca 2019 r., V AGa 14/19, legalis.
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formalnych', a zatem jednocze$nie nie stosujemy do niego dyspozy-
Gji zawartej w art. 132 k.p.c. mowiacej o obowiazku doreczen wza-
jemnych miedzy pelnomocnikami profesjonalnymi. Jednakze zgodnie
z § 40 Zbioru Zasad Etyki Adwokackiej i Godnosci Zawodu (Kodeks
Etyki Adwokackiej)'? zasady kolezenstwa zobowiazuja do tego, zeby
adwokat, ktory skiada zatacznik do protokotu, zlozyt go z odpisem
dla strony przeciwnej.

Istnieje wyrazny zwigzek miedzy zatacznikiem a samym protoko-
fem, poniewaz zatacznik peini funkcje subsydiarna. Z przebiegu posie-
dzenia jawnego protokolant sporzadza protokol. Protokdt sporzadza
sig, utrwalajac przebieg posiedzenia, za pomoca urzadzenia rejestru-
jacego dzwigk albo obraz i dzwiek oraz pisemnie, pod kierunkiem
przewodniczacego (art. 157 k.p.c.). Protokoét sporzadzony pisemnie za-
wiera oznaczenie sadu, miejsca i daty posiedzenia, nazwiska sedziow,
protokolanta, prokuratora, stron, interwenientéw, jak réwniez obec-
nych na posiedzeniu przedstawicieli ustawowych i pelnomocnikéw,
oraz oznaczenie sprawy i wzmianki co do jawnosci. Ponadto, proto-
kot sporzadzony pisemnie zawiera wymienione zarzadzenia i orzecze-
nia wydane na posiedzeniu oraz stwierdzenie, czy zostaly ogtoszone,
streszczenie wynikow postepowania dowodowego, a takze czynno-
Sci stron wplywajace na rozstrzygniecie sadu (ugoda, zrzeczenie sig
roszczenia, uznanie powddztwa, cofniecie, zmiana, rozszerzenie lub
ograniczenie zadania pozwu) oraz inne czynnosci stron, ktére wedtug
szczegllnych przepisow ustawy powinny by¢ wciagniete, wpisane,
przyjete, ztozone, zgloszone lub wniesione do protokotu. Jezeli spo-
rzadzenie odrebnej sentengji orzeczenia nie jest wymagane, wystarcza
zamieszczenie w protokole tresci samego rozstrzygniecia. Czynnosci
wymagajace podpisu strony moga by¢ zamieszczane w odrebnym do-
kumencie stanowigcym czes¢ protokotu. Protokot ten moze zawieracd
wnioski i twierdzenia stron oraz inne okolicznosci istotne dla prze-
biegu posiedzenia; zamiast wnioskow i twierdzen mozna w protokole
powolac sie na pisma przygotowawcze (art. 158 k.p.c.).

" Wyrok SA w Warszawie z dnia 28 marca 2018 r., VI AGa 194/18, LEX nr 2549706.

12 Zbidr Zasad Etyki Adwokackiej i Godnosci Zawodu (Kodeks Etyki Adwokac-
kiej) uchwalony na podstawie uchwaty nr 17/2021 NRA z 26 czerwca 2021 r. odnoszacej
sie¢ do uchwaty NRA z 10 pazdziernika 1998 r. (uchwata nr 2/XVIII/98) ze zmianami
wprowadzonymi nastepczymi uchwatami NRA.
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Sporzadzanie protokotu posiedzenia za pomoca urzadzenia reje-
strujacego dzwiek albo obraz i dzwiek mogtoby rozwiagza¢ proble-
my zwiazane z mozliwg niedoskonatoscia protokotu pisemnego, jed-
nakze i to rozwigzanie napotyka dwie gléwne praktyczne trudnosci.
Po pierwsze, zgodnie z obowiazujacymi przepisami protokdét moze
by¢ sporzadzany wytacznie pisemnie, jezeli ze wzgledow technicznych
utrwalenie przebiegu posiedzenia za pomoca urzadzenia rejestrujace-
go dzwiek albo obraz i dzwigk nie jest mozliwe. Po drugie, z praktyki
profesjonalnego petnomocnika wynika, Ze sedziowie przy wydawa-
niu orzeczenia koncowego stosunkowo rzadko odstuchuja nagrany
przebieg rozprawy, bazujac w zdecydowanej wigkszosci na protokole
pisemnym, ktory jest sporzadzany réwnolegle. Dla zabezpieczenia in-
teresu strony istnieje mozliwo$¢ wykorzystania zatacznika do proto-
kotu, pozwalajacego na doprecyzowanie tych kwestii, ktére mogtyby
w samym protokole nie by¢ wystarczajaco precyzyjnie wskazane.

Podsumowujac, nalezy uznad, ze zalacznik do protokotu moze
peti¢ rézne funkcje w zaleznosci od przedmiotu sprawy, etapu jej
prowadzenia, aktywnosci procesowych czy tez poszczegoélnych celow
strony, w tym w szczegolnosci moze on stuzy¢ do:

— uzupelnienia protokotu posiedzenia w takim zakresie, w jakim strona
zamierza wyrazniej sformutowac, uzupelnic i uscisli¢ swoje wnioski
oraz o$wiadczenia sktadane podczas posiedzenia (cel podstawowy);

— uwypuklenia okre$lonego elementu przebiegu rozprawy celem
podkresdlenia zasadnosci swoich twierdzen gtownych lub dotycza-
cych kwestii pobocznych, ale mogacych mie¢ znaczenie dla roz-
strzygniecia gtownego;

— zademonstrowania aktywnosci strony i jej dazenia do osiagniecia
korzystnego rezultatu;

— ograniczenia mozliwosci blednego zrozumienia przez sad zlozo-
nych w toku wnioskéw i oswiadczen;

— uzupelnienia tre$ci nieuwzglednionych lub czesciowo uwzglednio-
nych w sporzadzonym pisemnym protokole ze wzgledu na niska
jakos¢ jego sporzadzenia;

— zlozenia pisma do akt sprawy z pewnymi twierdzeniami, w szcze-
golnosci wszedzie tam, gdzie nie jest mozliwe z przyczyn procedu-
ralnych lub uptywu terminu zloZenie pisma procesowego (poglad
kontrowersyjny).
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3.Zalacznik do protokolu w sprawach pracowniczych -
aspekty praktyczne

W obecnym ksztalcie postegpowania sadowego zasada ustnosci
doznaje licznych wyjatkdéw, a proces sadowy staje si¢ coraz bardziej
sformalizowany. Zatacznik do protokotu uzupelnia zasade ustnosci
obowiazujaca na rozprawie poprzez umozliwienie stronie rozwinigcia
swoich wypowiedzi w formie pisemnej, co stanowi przejaw zasady pi-
semnosci®. Ta pewna dwoisto$¢ rodzi niekiedy pewne trudnosci z pra-
widlowym wykorzystaniem tej instytucji w praktyce, a takze utrudnia
jednoznaczne uchwycenie jej charakteru.

Protokdt rozprawy zostaje sporzadzony przez przewodniczacego
w trakcie rozprawy przy wspdtpracy z protokolantem. Strony spo-
ru sadowego maja ograniczony wptyw na ksztatt tak sporzadzonego
protokotu, z ktérym to najczesciej moga sie zapozna¢ dopiero po za-
koniczeniu rozprawy poprzez portal sadowy czy tez po zapoznaniu si¢
z aktami sprawy w sadowej czytelni. Oznacza to, ze sporzadzony w ten
sposob protokot moze nie by¢ kompletny, moze nie zawiera¢ wszelkich
informacji lub przedstawia¢ pewne oswiadczenia albo wnioski w spo-
sOb ograniczony, tak ze pozbawione szerszego kontekstu moga nabierac
innego wydzwigku lub nie korespondowa¢ w pelni z innymi o$wiad-
czeniami i wnioskami. Strony w tym zakresie moga wykorzysta¢ row-
niez art. 160 k.p.c., ktory przewiduje mozliwosé¢ zadania sprostowania
lub uzupekienia protokotu, nie pdzniej jednak jak na nastepnym posie-
dzeniu, a jesli idzie o protokot rozprawy, po ktdrej zamknieciu nastapito
wydanie wyroku — dopoki akta sprawy znajduja si¢ w sadzie.

Zatacznik do protokotu nie musi przyjmowacd sformalizowanego
ksztattu ani tez nie musi spelnia¢ wymogdéw formalnych, ktdre sa prze-
widziane dla pism procesowych. Minimalnym standardem powinno by¢
jednak zatytulowanie takiego pisma jako zatacznik do protokotu, tak,
Zeby nie pozostawia¢ watpliwosci co do charakteru zlozonego dokumen-
tu i nie narazac si¢ na konsekwencje zwiazane z potencjalnym brakiem
dopuszczalnosci zlozenia pisma procesowego'*. W sprawach pracowni-

13 1. Zamojski: Komentarz do art. 161 Kodeksu postepowania cywilnego. W: Komentarz
do Kodeksu postepowania cywilnego. Red. P. Rylski. [B.n.w.], [b.m.w.] 2024, legalis.

4 H. Frackowiak: Zatgcznik do protokotu w postepowaniu cywilnym — martwa instytu-
cja czy skuteczne narzedzie w rekach petnomocnikéw procesowych? ,,Studia Prawnoustrojo-
we” 2021, nr 53, s. 140-141.
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czych skladane zataczniki do protokotu przybieraja rozng forme, jednak-
ze te skfadane przez profesjonalnych petnomocnikéw najczesciej przypo-
minaja pisma procesowe. Rzadziej zdarzajq si¢ zataczniki przybierajace
forme zblizona do protokotu sadowego, podobna do listu czy wewnetrz-
nej notatki, chociaz — co oczywiste — przepisy nie zabraniajg takiego for-
mowania mysli, ale na uwadze powinno si¢ mie¢ wzgledy celowosciowe
oraz funkcjonalne. Pracownicy, ktdrzy nie sg reprezentowani przez profe-
sjonalnych pelnomocnikéw, w toku sprawy skladaja rézne pisma w spo-
sob dowolny, a sady, uwzgledniajac aspekty celowosciowe, powinny
wspomagac¢ w tym procesie pracownikow, kwalifikujac charakter pisma
oraz skladane o$wiadczenia, wnioski czy spostrzezenia w sposdb mniej
rygorystyczny. Sprawy pracownicze cechuja si¢ odmiennoscig od innych
spraw rozpoznawanych przez sady powszechne, co zostato zauwazone
przez ustawodawce poprzez wprowadzenie do Kodeksu postepowania
cywilnego dziatu III, poswieconego postepowaniu w sprawach z zakresu
prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Postepowanie to realizuje po-
srednio idee ochrony pracy, ktdra lezata u genezy nowoczesnego prawa
pracy i zwiazata sie Scisle z jego rozwojem™.

Odrebnosci te dotycza m.in. szerszego katalogu podmiotéw moga-
cych by¢ pelnomocnikami (art. 465 k.p.c.), mozliwosci zgloszenia po-
wodztwa, srodkdw odwotawczych i innych pism procesowych w for-
mie ustnej (art. 466 k.p.c.), mniej rygorystycznego podejscia do brakow
formalnych (art. 467 k.p.c.) czy ztagodzenia ograniczenn dopuszczalno-
$ci dowodu ze swiadkéw i z przestuchania stron (art. 473 k.p.c.). Cha-
rakterystyka spraw pracowniczych wynika réwniez ze specyficznego
sposobu procedowania, w szczegdlnosci w sytuacji, gdy pracownik
nie korzysta z pomocy profesjonalnych pelnomocnikéw. W takim wy-
padku wydaje sie, ze sad powinien takze z wieksza uwaga podchodzié
do pism skiadanych przez pracownikéw w celu ustalenia, czy ich tres¢,
pomimo braku precyzyjnego sformulowania i nienazwania pisma ,za-
Iacznikiem do protokotu”, nie realizuje celéw przewidzianych wiasnie
dla zatacznika, tak aby urzeczywistnia¢ pelne mozliwosci obrony swo-
ich praw przed sadem. Takie podejscie jest istotne rowniez z powodu
zmian zmierzajacych do przyspieszenia procesu i jego sformalizowa-
nia, ktore przybiera nieraz postac , procesu formutkowego”.

15 W. Szubert: Zarys prawa pracy. Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa
1976, s. 51.
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Nalezy wspomnie¢, ze to wlasnie w tym zakresie widoczna jest
roznica miedzy wykorzystaniem zatacznika do protokotu w spra-
wach pracowniczych a wykorzystaniem go w innych sprawach cy-
wilnych, poniewaz regulacja kodeksowa dotyczaca zalacznika jest
tozsama dla wszystkich spraw, w ktdérych istnieje mozliwos¢ jego
zlozenia. Mozliwosci i zasadnos$¢ wykorzystania zatacznika do proto-
kotu w sprawach pracowniczych beda zaleze¢ przede wszystkim od
przedmiotu konkretnej sprawy i jej przebiegu. Zaréwno z doswiad-
czenia praktyka, jak i przeprowadzonych badan empirycznych wyni-
ka, ze znaczenie zatacznika do protokotu w sprawach pracowniczych
jest istotne. Niezaleznie od powyzszego nalezy zaznaczy¢, ze zalacz-
nik do protokotu nie ma odmiennych uregulowan prawnych, a ewen-
tualne réznice wynika¢ moga jedynie z konkretnych uwarunkowan
danej sprawy pracowniczej.

Spostrzezenia praktyczne z tego zakresu nalezy réwniez laczy¢
z kwestia wykorzystania Portalu Informacyjnego, ktéry zapewnia stro-
nom dostep do protokotéw z rozpraw sadowych w dwojaki sposob.
Gwarantuje on dostep do dokumentow, ktére powstaly w toku pro-
cedowania przez sad jako dokumenty elektroniczne (w tym do pro-
tokolow z rozpraw), ale takze zapewnia dostep do nagrania dzwie-
ku zarejestrowanego przez mikrofony na sali rozpraw lub mikrofony
uczestnikow rozprawy w przypadku zaplanowania rozprawy zdalnej.
Te rozwiazania nalezy oceni¢ pozytywnie, poniewaz pozwalaja one
na wielokrotne odstuchiwanie i zapoznawanie si¢ z tresciq protokotow
bez koniecznosci kontaktu z sadem, zamawiania akt, podrézowania
do sadu czy ponoszenia optat za wydawanie ptyt lub drukowanie wy-
branych kart sprawy sadowej przez pracownikow sadu'®. Te szerokie
mozliwosci weryfikacji przebiegu rozprawy oraz jej odzwierciedlenia
w pisemnych protokotach ulatwiaja proces przygotowania zataczni-
ka do protokotu i moglyby spowodowac czestsze wykorzystanie tej
instytucji, jednakze w praktyce nie jest to obserwowane w sprawach
pracowniczych.

W okresie marzec-kwiecienn 2024 r. przeprowadzitem ankiete skie-
rowana do profesjonalnych pelnomocnikow, ktérzy prowadza sprawy

16 P. Kosior: Dostep do protokotow z rozpraw sqdowych w postepowaniu cywilnym w sys-
temie portalu informacyjnego saddéw apelacji warszawskiej. ,Themis Polska Nova” 2018, nr 14,
s. 246.
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z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, w celu zdobycia
materiatu badawczego dotyczacego praktycznego wykorzystania za-
facznika do protokotu w prowadzonych przez nich postgpowaniach.
Ankieta zostata wypelniona przez 84 pelnomocnikéw, co pozwala
na wyciagniecie pewnych wnioskéw o charakterze kierunkowym?.
Uzyskane wyniki zostaly zaprezentowane w tabelach, ktore prezentuja
zbiorcze odpowiedzi uzyskane w pieciu obszarach.

Pytanie 1: Jak czesto korzysta Pan/Pani z zatacznika do protokotu w pro-
wadzonych przez siebie postepowaniach?

W praktycznie kazdej sprawie sgdowej 5 (6%)
Mniej wiecej w potowie prowadzonych postepowan 22 (26%)
W niewielu postepowaniach (sporadycznie) 38 (45%)
W ogole nie korzystam lub praktycznie nie korzystam 19 (23%)

Pytanie 2: Z ktérym zdaniem Pan/Pani najpelniej by sie zgodzil/a:

Zatacznik do protokotu wpltywa w sposdb negatywny na za-
sade ustnos’ci,pograniczajqcl:) g p gatywny 26 (32%)

Zatacznik do protokotu nie ma znaczacego wptywu na zasade 7 (8%)
ustnosci °

Zatacznik do protokotu wptywa pozytywnie na zasade ustno-| 51 (60%)
Sci, poniewaz pozwala na jej uzupetnienie

Pytanie 3: Czy Pan/Pani dorecza zatacznik do protokotu drugiej stronie
procesu?

Tak, zawsze 25 (30%)
Czasami/sporadycznie 32 (38%)
Nie, bo nie mam takiego obowigzku 27 (32%)

Pytanie 4: Czy przewodniczacy kiedykolwiek zobowigzywat Pania/Pana
do ztozenia zatacznika do protokotu w jakiejkolwiek sprawie?

Tak 61 (72%)
Nie 23 (28%)

7 Ankieta zostala wypelniona przez 39 adwokatéw, 24 radcéw prawnych,

12 aplikantéw adwokackich oraz 9 aplikantow radcowskich, w sposéb zdalny za
posrednictwem formularza internetowego, ktory zostat uprzednio przygotowany przez
autora. Przestano ja do pelnomocnikéw dzigki indywidualnym kontaktom autora,
a takze za posrednictwem zamknietych grup na forach adwokackich oraz radcowskich.
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Pytanie 5: Jak Pana/Pani zdaniem ksztaltuje sie jakos¢ sporzadzanych
pisemnych protokotow w procesach sadowych (kompletnos¢ protokotu,
umieszczanie w nim o$wiadczen, precyzyjne przedstawienie tresci zeznan
Swiadkéw etc.)?

Bardzo wysoko 5 (6%)

Wysoko 13 (15%)
Umiarkowanie 16 (19%)
Zle 31 (37%)
Bardzo zle 19 (23%)

Uzyskane wyniki pokazuja, Ze zalacznik do protokotu jest stosun-
kowo powszechnie wykorzystywany: 72% pelnomocnikéw zostato
w przeszto$ci zobowiazanych do jego ztozenia, a 32% pelnomocnikow
sktada go w co najmniej potowie prowadzonych przez siebie spraw.
Co intrygujace, 60% pelnomocnikéw uwaza, ze zalacznik do protoko-
tu wptywa pozytywnie na zasade ustnosci, poniewaz pozwala na jej
uzupetnienie. Wyniki badan potwierdzaja jedno z zatozen niniejsze-
go opracowania, mianowicie, ze jako$¢ sporzadzanych protokotéw
w procesach sadowych jest dalece niewystarczajaca. Zebrane wyniki
pokazuja, ze 79% pelnomocnikéw ocenia jako$¢ sporzadzanych proto-
kotéw jako umiarkowana, zig lub bardzo zla i to czesto brak tej ocze-
kiwanej starannosci wymusza sktadanie przez strony zatacznikow do
protokotu.

Zebrany material empiryczny potwierdza zalozenia poczynione
na gruncie dogmatyczno-prawnym. Zatacznik do protokotu moze
petnic istotng funkcje w procesach sadowych, w tym w sprawach pra-
cowniczych, jednakze jego gldwna rolg powinno by¢ doprecyzowanie
ztozonych w toku rozprawy oswiadczen, a nie zas — jak sie zdarza
stosunkowo czesto — poprawianie nienalezycie i niedokladnie spo-
rzadzanych protokoléw sadowych. Zatacznik taki moze rzeczywiscie
pelni¢ pozytywna funkcje wspomagania ustnosci przeprowadzanej
rozprawy, pod warunkiem, Ze nie bedzie on przez sady traktowany
jako narzedzie pozwalajace na ,przyspieszenie postepowania” po-
przez ograniczanie mozliwosci ustnego zabierania glosu na rozpra-
wie z powoddw czasowych i zastegpowanie tych ustnych o$wiadczen
pisemnymi zatgcznikami. Zatacznik do protokolu jest uregulowany
w Kodeksie postepowania cywilnego i jego uwarunkowania sa tozsa-

s.10z 12



Pomiedzy ustnoscig a pisemnoscig rozprawy — charakterystyka...

me dla spraw cywilnych oraz pracowniczych, jednakze w sprawach
pracowniczych — w szczegolnosci, kiedy strona nie jest reprezentowa-
na przez profesjonalnego petnomocnika — sagdy powinny podchodzi¢
mniej rygorystycznie do pism skladanych bezposrednio przez strony,
co zostato wskazane w czesci dotyczacej aspektow praktycznych w ni-
niejszym opracowaniu.

4. Podsumowanie i wnioski

Prawo pracy ma coraz szerszy zakres oddzialywania i odgrywa co-
raz donio$lejsza role spoteczna'®. Prowadzenie sporéow z zakresu pra-
wa pracy w ostatnich latach stato si¢ jeszcze trudniejsze, w tym przez
natozenie na strony licznych obowigzkow o charakterze formalnym,
ktore powoduja, ze coraz trudniej jest skutecznie prowadzi¢ te spory
bez wsparcia profesjonalnego pelnomocnika. Prawo pracy korzysta
zardwno z instytucji prawa cywilnego, jak i z procedury postepowa-
nia cywilnego, poniewaz rozwinelo si¢ ono z prawa cywilnego, po-
wstajac po wprowadzeniu norm bezwzglednie obowiazujacych oraz
zakazow i nakazow o charakterze administracyjnoprawnym'. Strony
dysponuja licznymi narzedziami, ktdre moga by¢ uzyteczne w osiaga-
niu zamierzonego celu procesowego, w tym instytucja zatacznika do
protokotu. Regulacja dotyczaca zatacznika do protokotu posiedzenia
jest fragmentaryczna i mocno okrojona®. Pelne wykorzystanie tych na-
rzedzi wymaga ugruntowanej wiedzy prawnej i umiejetnosci przewi-
dywania skutkdéw poszczegoélnych aktywnosci. Przeprowadzone bada-
nia empiryczne wskazaly, ze jest to narzedzie przydatne i stosunkowo
powszechnie wykorzystywane, w tym w sprawach pracowniczych.
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Pomiedzy ustnoscia a pisemnoscia rozprawy — charakterystyka,
istota i cele zalacznika do protokolu w sprawach pracowniczych
Streszczenie

W ostatnich latach do sadéw trafia coraz wigcej spraw pracowniczych, a samo poste-
powanie jest coraz bardziej sformalizowane i skomplikowane. Strony sporu sadowego
maja do dyspozycji liczne narzedzia mogace stuzy¢ uzyskaniu koncowego korzyst-
nego rezultatu, w tym instytucje zatacznika do protokotu. To zagadnienie nie bylo
w przesztosci zbyt czesto analizowane przez doktryne, dlatego istnieje przestrzen do
czynienia rozwazan. W artykule przedstawiono zalacznik do protokotu od strony
praktycznej oraz wskazano, jakie mozliwosci i trudnosci sg z nim bezposrednio oraz
posrednio zwigzane.

Stowa kluczowe: prawo pracy, spory sadowe, pracownik, doswiadczenia praktyczne
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Choice, workplace flexibility and care needs in
the digital age: a comparison between the German
and Italian legal approaches

Summary

The aim of this paper is twofold: to highlight the potential and limitations of the
new right to request flexible working arrangements for caring purposes, as estab-
lished in Directive no. 2019/1158, and to consider, through an overview of the EU law,
whether and to what extent this right can be interpreted in a manner that truly favours
the interests of workers with care-related responsibilities over those of employers.
The paper analyses some examples of approaches taken regarding the implementation
of the right to request flexible working arrangements in two different jurisdictions,
such as Germany and Italy, and compares the transposing choices made in the two
different legal contexts. The author argues, also in light of this investigation, that the
potential of the duty to provide flexible working arrangements could be, to a certain
extent, enhanced through the application of the prohibition of indirect discrimination,
from which a sort of duty of accommodation could be inferred. The duty to provide
flexible working arrangements could constitute the procedural tool to apply and en-
hance the proportionality test and reasonable accommodation.

Keywords: Working time, flexible working arrangements, care needs, Italy, Germany

1. Introduction

The topic of reconciling family and professional life, commonly re-
ferred to as work-life balance, plays a pivotal role among the emerg-
ing challenges of our contemporary society. This longstanding issue,
extensively debated in sociological analyses, can appear under various
dimensions. One crucial perspective revolves around the organisation
of working hours, which significantly influences not only private and
family life but also the overall well-being and mental health of em-
ployees.
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Since mid-1980s, driven by profound changes in the organisation
of work, a debate has been going on regarding a new conceptualisation
of working time. Many scholars emphasise that the notion of working
time can no longer be understood as homogeneous, and the boundary
between working and free time has become increasingly blurred'.

New working patterns are developed with the aim to provide
greater schedule flexibility for workers, both by reducing working
hours and by (yearly) modulating the working time, so to help them
balance their work and non-work commitments.

Similar changes in working organisation are taking place today
due to the introduction of new digital technologies in the workplace.
The recent ILO report on working time shows the effects on work-life
balance of a variety of working-time arrangements that currently exist
in the global economy. Shift work, part-time work with predictable
work schedules, flextime (flexible schedules), home-based telework
(working from home) are only a few prominent examples of these
working-time arrangements, whereby workers can be empowered
to organise their own work schedules for their personal responsibili-
ties and/or leisure?, leading to improved work-life balance.

Surveys also offer some evidence that the flexibilisation of work-
ing time shall not be addressed solely in line with business needs, but

! A. Supiot: Alla ricerca della concordanza dei tempi (le disavventure europee del "tempo
di lavoro”). “Lavoro e diritto” 1997, p. 15. For an overview on the challenges labour law
is facing vis a vis to digitalisation with regard also to working time see: M. Weiss: Chal-
lenges for Labour Law and Industrial Relationship. In: M. Weiss (ed.): A Legal Scholar Without
Borders. Adapt 2023, p. 69: the distinction between work and private life “more and more
may fall apart due to digitalisation of work. De-localised work and work without clear
time limits more and more is intruding into private life, thereby eliminating to a bigger
and bigger extent the demarcation line between the two spheres of human life”. On the
different notions of working time see, for instance, R. de Luca Tamajo: II tempo di lavoro e
(il rapporto individuale di lavoro). In: A.a.V.v., Il tempo di lavoro. Atti delle giornate di studio di
diritto del lavoro AIDLaSS. Giuffré 1987, p. 9; C. Cester: Lavoro e tempo libero nell’esperienza
giuridica. “Quaderni di diritto del lavoro e delle relazioni industriali” 1995, vol. 17, p. 10;
F. Bano: “Tempo scelto” e diritto del lavoro: definizioni e problemi. In: B. Veneziani, V. Bavaro
(eds): Le dimensioni giuridiche dei tempi di lavoro. Cacucci 2009, p. 237 e ss., p. 244.

2 According to ILO report (Working Time and Work-Life Balance around the World. In-
ternational of Labour Office 2022), perhaps, flextime is the most common form of flexi-
ble working-time arrangement. In particular “Basic flextime arrangements (also known
as «flexible schedules» or «flexible hours») allow workers to choose when to start and
finish work, based on their individual needs and preferences (within specified limits)
and in some cases even the number of hours that they work in a particular week”.
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it also serves other interests, and in particular, the needs and interests
of the individual worker. The increasing demands to adapt and flexibi-
lise working hours, particularly through non-standard schedules, can
empower women (mothers) in the labour market by enhancing their
autonomy and control over their working conditions®. Yet, the chal-
lenge today is how to guarantee that working-time flexibility can really
help to combine paid work, family responsibilities and leisure time*.

In this regard, legal and cultural traditions (gender cultures) could
represent serious obstacles. For example, in Italy, the workplace de-
mands and world are still strongly separated from those of the fam-
ily, especially concerning the needs of childcare and relational aspects.
Consequently, the male-breadwinner/female-carer model persists, with
fathers often relieved of responsibilities for childcare, and mothers being
underrepresented in the Italian labour market®.

Furthermore, while part-time work can encourage women’s labour
force participation, thus allowing some of them to remain in the job
market after becoming parents or when caring for relatives, it may not
always serve as an effective tool to facilitate work-life balance for par-
ents and caregivers in Italy. The issue in Italy, where the percentage
of women currently working part-time remains high, is that, in real-
ity, employees have limited opportunities to autonomously determine
reductions in working hours or the distribution of working time, even
though, theoretically, part-time work could be a voluntary choice
based on individual preferences®.

> P. Ichino: Le conseguenze dell’innovazione tecnologica sul diritto del lavoro.”Rivista
italiana di diritto del lavoro” 2017, vol. 4, p. 525 (528); M. Tiraboschi: Il lavoro agile tra
legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del
lavoro. “WP CSDLE “Massimo D’ Antona”. IT - 335/2017”, p. 39.

* Seee.g.S. Fredman: Discrimination Law. Oxford University Press 2012, p. 45: “Flexi-
ble working may seem the ideal forum for combining family responsabilities and paid
work. However, the reason why employers tend to introduce flexible working is not
to achieve ‘family friendly” outcomes, but to reduce labour costs by adjusting labour in-
puts to meet fluctuations in demand”. See also S. Fredman: Women at Work: the Broken
Promise of Flexicurity. “Industrial Law Journal” 2004, p. 299. M. Barbera, S. Borelli: Principio
di uguaglianza e divieti di discriminazione. “WP CSDLE “Massimo D’ Antona”. IT —451/2022”.

> C. Saraceno: Ancora 50 anni per I'uguaglianza alle donne solo il 77% dei diritti. “La
stampa” 2023, p. 25; C. Saraceno: Childcare needs and childcare policies: A multidimensional
issue. “Current Sociology” 2011, pp. 78-96.

¢ See F. Bano, “Tempo scelto”, supra note 1, p. 246. Anyway, as all research in the
field shows, the active participation of women with caregiving responsibilities in the
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Similar concerns arise in relation to other forms of flexible work-
ing arrangements, such as work-sharing, remote work, and agile work,
which have gained specific attention during and after the Covid-19
pandemic. The expansion of the so-called “third generation of tele-
work” has become more evident than ever before, sparking an ongoing
debate that also focuses on its implications as for the concept of work-
ing time” and work-life balance.

It may very well be doubted whether, and to what extent, telework
can contribute to achieving a better work-life balance. Agile work-
ers enjoy an increased autonomy to determine when and where they
carry out their duties® (“time sovereignty”)’ and, hence, they bear the

employment market remains significantly lower compared to other EU countries. Ac-
cording to the latest Inapp plus report, the birth of a child has led to the loss of employ-
ment for 18% of mothers. Inapp plus report, Lavoro e formazione: L'Italia di fronte alle sfide
del futuro. November 2022, p. 128.

7 The worker’s greater “autonomy” to decide how and when work is to be per-
formed makes it necessary to ask whether traditional working time regulations are still
suitable to face with the world of digitalised work. For instance, the problem arises
of how the employer should provide adequate instruments to record working time and
overtime work, especially in the case of agile work. In fact, according to CJEU the Mem-
ber States must require employers to set up an “objective, reliable and accessible system”
enabling the duration of time worked each day by each worker to be measured. This
obligation aims at ensuring better protection of the safety and health of workers. For de-
tails see: V. Leccese: La misurazione dell orario di lavoro e le sue sfide. “Labour & Law Issues”
2022; V. Leccese: Lavoro agile e misurazione della durata dell’orario per finalita di tutela della
salute, nota a Cge 14 maggio 2019 — C-55/18, “Rivista giuridica del lavoro” 2020, p. 42;
regarding the obligation to record working time in the German system: F. Bayreuther:
Arbeitszeiterfassung auf richterrechtlicher Basis. “Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht” 2023,
pp. 6-7; D. Benkert: Pflicht zur Arbeitszeiterfassung — was bedeutet dies fiir Arbeitgeber?

“Neue Juristische Wochenschrift-Spezial” 2023, pp. 50-51.

8 In the era of digitalisation it has become very clear that the degree of autonomy
in performing work makes it more and more problematic to identify the status (em-
ployment or self-employment) of the persons involved in such a work. On the erosion
of subordinate contract of employment and main reform approaches that have emerged
in recent years see, for instance, A. Perulli, T. Treu: “In tutte le sue forme ed applicazioni”.
Per un nuovo Statuto del lavoro. Giappichelli 2022; N. Contouris: Defining and Regulating
Work Relations for the Future of Work. International Labour Organisation 2019; T. Treu: In-
troduzione. In: A. Occhino (ed.): Il lavoro e i suoi luoghi. Vita e Pensiero 2018, XIII; A. Zop-
poli: Prospettiva rimediale, fattispecie e sistema nel diritto del lavoro. Editoriale Scientifica
2022, p. 39; L. Zoppoli: I riders tra fattispecie e disciplina: dopo la sentenza della Cassazione n.
1663/2020. “Massimario della Giurisprudenza del lavoro”, n. straordinario 2020, p. 265.

% According to Collins English Dictionary “time sovereignty” is the “control by
an employee of the use of his or her time, involving flexibility of working hours”.
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responsibility of organising their own time as long as they produce
results. Thus, while time flexibility can improve workers” health and
well-being, facilitate a better work-life balance and promote gender
equality by encouraging women’s participation in the labour market,
it can also lead to a blurring of paid work and leisure and private life
(‘time porosity’)™.

Generally speaking, Alan Supiot has long been arguing that “Gen-
der equality implies equal conditions for individual choice of time for
paid work, unpaid work (family duties and training for oneself) and
leisure time. That is to say, that such equality must not be separated
from the right to respect private and family life, reflected in the Eu-
ropean Convention on Safeguarding Human Rights and Fundamental
Freedoms (art. 8-1)""". The idea was to rethink working time regula-
tion in a broader perspective, so to make the various aspects of each
worker’s life (primarily paid work, unpaid work, and leisure or rest) mu-
tually compatible. This relates to a transformative dimension of substan-
tive equality: the aim should be to grant women an access to the paid
labour force on equal terms, so to find a better balance between work and
private life on the one hand, and a more flexible organisation of working
time on the other.

As is well known, in the past, the European Parliament has exerted
significant pressure to strengthen the protections on the issue of the
organisation of working hours and their modification by taking into

10" See European Economic and Social Committee, Teleworking and gender equality —
conditions so that teleworking does not exacerbate the unequal distribution of unpaid care and
domestic work between women and men and for it to be an engine for promoting gender equality,
2021, and EIGE, Gender equality and the socio-economic impact of the COVID-19 pandemic,
2021. See for example: E. Genin: Proposal for a theoretical framework for the analysis of time
porosity. “Int. Journal Comp. Lab. Law and Industrial Relations” 2016, vol. 32, no. 3,
p- 280; F. Malzani: Il lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per il lavoratore. “Diritti La-
vori Mercati” 2018, p. 21; M. Peruzzi: Sicurezza e agilita: quale tutela per lo smart worker?

“Diritto della sicurezza sul lavoro” 2017, p. 26; M. Weiss: Challenges for Labour Law and
Industrial Relationship, supra note 1, p. 73: “in the digital economy there is the danger
that working time never ends. Workers may be supposed to remain on line, to answer
e-mails and phone calls also after normal working time as well as on holidays and on
vacations. And even if the workers are not asked by the employer to do so, they might
do it voluntarily”.

1t A. Supiot: Transformation of labour and future of labour law in Europe. Final Report
1998. European Union, p.72.
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account the specific question of work-life balance?. However, the re-
view process of the Working Time Directive has long been stalled.

The 2019 Work-Life Balance Directive EU marks a turning point on
this topic”®. Even from its preamble it is evident that the EU legislator
is aware that working-time flexibility is linked to gender equality, as
it helps women in combining childcare with work™.

For this reason the 2019 Work-Life Balance Directive introduces
a new right for parents” and carers'® to request flexible working ar-
rangements for caring purposes (art. 9, co. 1). The employer is obliged
to “consider” and respond to such requests within a reasonable time.
If a request is declined, the employee is entitled to receive an explana-
tion of the refusal or postponement of such arrangements (art. 9, co. 2).
Additionally, the Directive grants workers the right to return to their
original working pattern at the end of the agreed period (reversibility),
even before the agreed period ends, whenever a “change in circum-
stances” justifies it (art. 9, co. 3).

12 See Resolution of 17 December 2008 on the Council common position foradopting

a directive of the European Parliament and of the Council amending Directive 2003/88/
EC concerning certain aspects of the organisation of working time (10597/2/2008 — C6-
0324/2008 — 2004/0209(COD)).

13 See L. Waddington, M. Bell: The right to request flexible working arrangements under
the Work-Life Balance Directive — A comparative perspective. “European Labour Law Jour-
nal” 2021; M. Militello: Conciliare vita e lavoro. Strategie e tecniche di regolazione. Giappichelli
2021; E. Caracciolo di Torella: An emerging right to care in the EU: a “New Start to Support
Work-Life Balance for Parents and Carers”. ERA Forum 2017; S. Scarponi: ‘Work life balance’
fra diritto Ue e diritto interno. “WP C.S.D.L.E. “Massimo D’ Antona”. INT - 156/2021".

* See Preamble no. 10: “a major factor contributing to the underrepresentation
of women in the labour market is the difficulty of balancing work and family obliga-
tions. When they have children, women are likely to work fewer hours in paid employ-
ment and to spend more time fulfilling unpaid caring responsibilities. Having a sick or
dependent relative has also been shown to have a negative impact on women’s employ-
ment and results in some women dropping out of the labour market entirely”.

1> The right is conferred on parents of children of a specific age, which shall be at
least eight years.

16" Directive defines “carers” as a “worker providing personal care or support to a rela-
tive, or to a person who lives in the same household as the worker, and who is in need
of significant care or support for a serious medical reason”. On the definition of carers in the
Directive: E. Caracciolo di Torella, M. Masselot: Caring Responsibilities in European Law and
Policy — Who Cares? Abingdon 2020; C. Chieregato: A Work-Life Balance for All? Assessing the
Inclusiveness of EU Directive 2019/1158. “International Journal of Comparative Labour Law
and Industrial Relations” 2020, p. 59, 75; G. James: The Work and Families Act 2006: Legislation
to Improve Choice and Flexibility? “Industrial Law Journal” 2006, vol. 35, no. 3, pp. 272-278.
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The aim of this paper is both to point out the potential and limits
of the new right to request flexible working arrangements for caring
purposes, as established in Directive no. 2019/1158, and to consider,
through an overview of the EU law, whether and to what extent this
right can be interpreted in a one-sided manner that really favours the
interests of workers who have care-related tasks, over those of em-
ployers. Concerning the employer’s response, it is important to iden-
tify the relevant factors leading to the decision, whether to grant the
request or not and to clarify the requirements to which employers are
subject and whether it is possible to scrutinise the employer’s reason
for declining a request.

The second section of this article shows some examples of routes
followed in respect of the implementation of the right to request
flexible working arrangements in two different jurisdictions, Germa-
ny and Italy"”. Regarding the Italian system, attention is also focused
on agile work, as the legal system and, especially, social partners
have particularly emphasised this tool to promote work-life balance.
The aim of this section is to provide an overview to better under-
stand the relationship between the right to request flexible working
and anti-discrimination legislation. The question arises whether and
how the EU law might support an interpretation of Italian legislation
that recognises a positive duty upon employers, requiring proactive
efforts to accommodate parents or carers who wish to work flexibly
to combine care and work.

2. Flexible working arrangements, carers and EU law
To fully grasp the potential of the right to request flexible working
arrangements as outlined in the Work-Life Balance Directive, it is es-
sential to contextualise it within the framework of other provisions
of the existing EU law that, either directly or indirectly, facilitate flexi-

7" The situations in which the employee can exercise such a right are many and

the changes which can be requested are very broad; for instance, an employee is enti-
tled to request to reduce or increase the number of hours worked, to request a change
to their place of work, including requesting to work from home, or to request a change
to their working times. According to Art. 3 “’Flexible working arrangements’ means the
possibility for workers to adjust their working patterns, including through the use of re-
mote working arrangements, flexible working schedules, or reduced working hours”.
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ble working arrangements. This helps to clarify the role it may play,
considering its relationship with non-discrimination law.

The key question is the extent to which EU law restricts the em-
ployer’s power in the cases where the request is denied. There is no
doubt that the employer’s decision to reject a request must be objec-
tively justifiable, and the employer is bound by various procedural
requirements. According to the Work-Life Balance Directive, the em-
ployer has an obligation to provide an explanation for any refusal.
Managerial decision-making appears to be subject to significant con-
straints regarding the acceptable reasons for declining such a request.
The Directive specifies that “employers shall consider and respond
to requests for flexible working arrangements..., taking into account the
needs of both the employer and the worker”!s.

However, this cryptic and ambiguous phrasing fails to offer precise
criteria for assessing the extent of the employer’s discretion concern-
ing the duty to accommodate the employee’s individual requirements.
Therefore, the question arises: is it possible, and if yes, to what extent
is it possible to subject the employer’s refusal of the request to the judi-
cial scrutiny and establish a justiciable standard to ensure compliance
with the EU law requirements?

Some labour law scholars have underscored the limitations of the
new right to request flexible working arrangements as outlined in the
Directive. The argument is straightforward. They have observed that,
unlike other forms of leave also addressed in the Directive — such as
paternity leave, parental leave, and carers’ leave — employers are not
obliged to grant the request. The Directive merely provides for a right
to “request” such arrangements, and the employer is required to seri-
ously consider that request”.

B Art9(2).

9 L. Waddington, M. Bell: The right to request flexible working arrangements under the
Work-Life Balance Directive, supra note 13; M. Militello: Conciliare vita e lavoro. supra note
13; C. Chieregato: A Work-Life Balance for All? Assessing the Inclusiveness of EU Directive
2019/1158, supra note 16. See also M. Weldon-Johns: EU work-family policies revisited: Fi-
nally challenging caring roles? “European Labour Law Journal” 2021, p. 310 (317): “The
greatest limitation here is that this is only a right to request such a change and does not
guarantee that working carers will be able to change their working arrangements”. For
a dissimilar opinion see B. Graue: Auswirkungen der Richtlinie 2019/1158/EU zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehorige auf das deutsche Arbe-
itsrecht. “ZESAR” 2020, pp. 62-71.
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This implies that there is no absolute right to receive flexible work-
ing arrangements for care-related reasons. As revealed in the Impact
Assessment accompanying the Commission’s legislative proposal, the
idea of an absolute right was discarded “as it would create serious re-
strictions on employers to determine how work is organised in a firm”.

While this argument is supported by many scholars, it is not en-
tirely convincing. It must be acknowledged that an absolute right
to receive flexible working arrangements could indeed impose serious
restrictions on the freedom to conduct a business, as recognised in Ar-
ticle 16 of the Charter. However, in my opinion, this perspective has
underestimated the importance of procedural obligations that employ-
ers shall fulfil, including the obligation to discuss the request with the
employee and provide him/her with an explanation for any refusal.

Under the Work-Life Balance Directive, the employer is not entitled
to decline the request without justification. A refusal to grant a request
to change an employee’s working arrangements that is not based on
“reasonable grounds” cannot be challenged in court. The requirement
for justification plays a crucial role, particularly when compared with
similar obligations provided in existing Directives. For instance, the
Directive on part-time work does not grant an absolute right to part-
time work; instead, it obliges Member States to ensure that employers,
“as far as possible”, consider the requests from workers to transfer from
full-time to part-time work when this becomes feasible in the company.

This means that, according to the rule, it is up to the employer
to decide whether or not the employee can reduce his/her working
time. Some scholars have pointed out that “the CJEU has paid little
attention to the duty employers are under to justify decisions to refuse
to allow a worker to continue to work part-time, where this is needed
for care reasons” ?'.

In the Work-Life Balance Directive, employers are not obliged
to grant the request, but the employer’s justification when refusing

2 COMMISSION STAFF WORKING DOCUMENT, “Executive Summary of the
Impact Assessment, Accompanying the document Proposal for a Directive of the Eu-
ropean Parliament and of the Council on work-life balance for parents and carers and
repealing Council Directive 2010/18/EU” SWD (2017) 203 final, 4.

2 C. Hiessl: Caring for Balance? Legal Approaches to those who Struggle to Juggle Work
and Adult Care. “International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Rela-
tions” 2020, p. 107 (111).
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a request for flexible working arrangements shall meet more stringent
requirements (it must be objectively justifiable). Two main policy goals
served by Directive 2019/1158/EU (art. 9.2) can be identified: transpar-
ency and the balancing of (fundamental) interests of both workers and
employers (as required in response to a request).

The first goal is reflected in the requirement for the employer
to communicate a response to the worker’s request for “flexible work-
ing arrangements” within a reasonable timeframe. The duty to respond
to the request aims to inform the worker about the decision on the
adjustment of the work schedule and the business interest involved.
Although the Directive does not explicitly impose such an obligation,
the employer is required to discuss the request with the employee, so
to make the scheduling decision at least in a manner that is respectful
of the worker’s interest and aimed at achieving a better balance be-
tween work and personal life (the so-called “obbligo a trattare”).

The second goal is to give a more careful attention towards the ef-
fects of the scheduling choices that the employer has to make concern-
ing parents and workers with caregiving responsibilities. The Directive
makes it clear that a balancing of interests is required, “taking into
account the needs of both the employer and worker” >.

The obligation to justify the reasons for refusing requests is a cru-
cial tool to ensure a fair balance between the care-related needs of the
employee and the business interests of the employer. Generally, the
employer has the discretion to reject employee requests, while com-
bining the freedom of contract and the freedom to conduct a business
recognised in Article 16 of the Charter.

However, under the EU law, this freedom is not unlimited. The
freedom to conduct a business can come into conflict with fundamen-
tal social rights recognised at the EU level in certain provisions of the
EU Charter of Fundamental Rights. These include Article 33 on fam-
ily and professional life, Article 23 CFR on equality between women
and men (referenced in the Preamble of the Work-Life Balance Direc-
tive), and Article 21(1) CFR, which prohibits discrimination on various
grounds, including sex®.

2 Art9(2).
% The second paragraph states: “To reconcile family and professional life, every-
one shall have the right to protection from dismissal for a reason connected with mater-
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Even though Article 33 does not explicitly mention flexible work-
ing arrangements, the principle in this provision could be interpreted
broadly. A key legal source for this provision is Article 27 of the Re-
vised European Social Charter, stating that member States should take
appropriate measures “to enable workers with family responsibilities
to enter and remain in employment” and “to take account of their
needs in terms of conditions of employment”.

Hence, the scope of protection under Article 33 can be interpret-
ed as encompassing employees’ entitlement to paid maternity leave,
parental leave, and the right to flexible working arrangements. This
perspective is reinforced by the European Pillar on Social Rights, al-
though its provisions are not legally binding. Principle 9 on “work-life
balance” asserts that “parents and people with caring responsibilities
have the right to suitable leave, flexible working arrangements, and ac-
cess to care services”. Consequently, an unjustified refusal to provide
flexible working arrangements (with insufficient justification under the
Directive) would directly be in breach of the aforementioned EU fun-
damental rights provisions. These include the prohibition of discrimi-
nation on grounds of sex: a mandatory general principle of the EU law
articulated in Article 21 CFR.

The inherent conflict in fundamental rights between the freedom
to conduct a business and freedom of contract on one side and the fun-
damental right to equality, non-discrimination, and the right to work-
life balance on the other is to be solved through a balance of all circum-
stances, that is by employing a method known as praktische Konkordanz
or practical concordance. This approach ensures that constitutionally
protected legal values are harmonised when conflicting*.

The praktische Konkordanz necessitates that none of the conflicting
constitutional values shall be realised at the expense of a competing
constitutional value; instead, all legal positions are to be balanced as

nity and the right to paid maternity leave and to parental leave following the birth or
adoption of a child”.

% See for example in Germany Federal Constitutional Court’s Order of 9 May 2016,
2 BvR 2202/13. See also G. Zagrebelsky: Il diritto mite. Legge, diritti, giustizia. Einaudi 1997,
pp. 170-171. The author argues that “1'unica regola formale di cui si puo parlare e quella
della ‘ottimizzazione” possibile di tutti i principi, ma come ottenere questo risultato e

17

questione eminentemente pratica e ‘materiale” .
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fairly as possible”. This method optimises the values or principles
in conflict, akin to Pareto optimality. In other words, the interference
of the freedom to conduct a business (and thus the freedom to refuse
employee requests) with the right to work-life balance (and therefore
the right to flexible working arrangements) should be minimised as
much as possible without entirely disregarding the rights of either party.

3.The fine line between the duty to consider the request
for flexible working arrangements and the duty to provide
a reasonable accommodation

As some scholars have clearly stated, a more thorough understand-
ing of the potential of the Work-Life Balance Directive “can be found
through a combined analysis of protections found in other instruments,
especially EU equality law”*.

Although European anti-discrimination law neither recognises carers
as a protected characteristic nor introduces a duty of reasonable adjust-
ment for carers”, the Work-Life Balance Directive may be interpreted
in the light of its close relationship with anti-discrimination law to ensure
adequate account of individual needs, when regulating working hours.

In case law, national courts, when applying anti-discrimination
law, have provided carers with various possibilities to challenge the
managerial prerogative to determine working arrangements, thus
making it difficult for them to combine care and work, and, in some
circumstances, to claim the right to work in a way that allows them
to combine the two.

For instance, in a recent case®, the employer’s decision to replace
a single “central” working shift with two alternating shifts for all em-

»  Alexy, R.: Constitutional Rights, Balancing, and Rationality, “Ratio Juris” 2003,
vol. 16, no. 2 (pp. 131-40).

% L. Waddington, M. Bell: The right to request flexible working arrangements, supra
note 13, p. 513.

#  See G. Mitchell: A Right to Care: Putting Care Ethics at the Heart of UK Reconcilia-
tion Legislation. “Ind. Law Journal” 2020, vol. 49, no. 2, p. 199.

2 December 31, 2021 in Riv. it. Dir. lav. 2022, 1I, 247. See G. de Simone: Discrimi-
nazione. In: M. Novella, P. Tullini (eds): Lavoro digitale. Giappichelli 2022, p. 127; also
T. Firenze n. 1414/2019 in RGL 2020, II, p. 309 noted by L. Santos Fernandez; G. Calvel-
lini: Work-life balance e diritto antidiscriminatorio, 0ggi. In: G. Calvellini, A. Loffredo (eds):
11 tempo di lavoro tra scelta e imposizione. Editoriale scientifica 2023, p. 73.
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ployees made it more difficult for working parents to manage their
child care arrangements. Having concluded that this adverse effect on
parents disproportionately affected women, the Bologna Court upheld
the appeal of the equality councillor. The court held that it would have
been possible for the employer to implement less harmful measures re-
garding caregiving needs, and as such, the rule could not pass a strict
test of justification. Indeed, having a single central shift only for work-
ing mothers of young children or another schedule compatible with
childcare would not have undermined “the overall functional needs
of the new warehouse organisation based on the double shift”.

According to established case law of some national courts®, an ob-
ligation of the employer to justify a refusal to allow flexible work-
ing arrangements regarding working hours can stem from prohibi-
tions of direct or indirect discrimination under Anti-discrimination
Law. In making these observations, the courts appear to come close
to a crossing the line between prohibiting unlawful discrimination and
imposing positive duties on employers to act towards specific groups.
Prohibition of indirect discrimination® can play the same role as a rea-
sonable accommodation duty. As in all other cases of measures that
could represent a disadvantage for a group of individuals who have
a protected characteristic, enjoying of some protections, the obligation
not to indirectly discriminate — if interpreted dynamically — can also
provide for a de facto accommodation duty®.

This implies that the employer must have sufficiently weighty rea-
sons if the request is to be refused or only partially granted. Directive
No. 1158/2009 endorses the approach developed in national anti-dis-
crimination law: essentially, due to its close link with anti-discrimina-
tion law, the duty to consider the request for flexible working arrange-

¥ See the case-law cited from G. Calvellini: Work-life balance, supra note 28, pp. 75-77.

% On the uncertainty about the meaning of the crucial aspect of indirect discrimi-
nation see H. Collins: Justices for Foxes: Fundamental Rights and Justification of Indirect Dis-
crimination. In: H. Collins, T. Khaitan (eds): Foundations of Indirect Discrimination Law.
Hart Publishing 2018, p. 249.

3 See London Underground Ltd v Edwards (No. 2) [1999] ICR 494 (CA). See also
L. Waddington: Reasonable Accommodation — Time to Extend the Duty to Accommodate Be-
yond Disability? “NJCM-Bulletin” 2011, p. 186, 192-193; ]. Conaghan: The Family-friendly
Workplace in Labour Law Discourse: Some Reflections on London Underground Ltd v Edwards.
In: H. Collins, P. Davies, R. Rideout (eds): Legal Regulation of the Employment Relation.
Oxford University Press 2001, pp. 161-185.

s. 13z 31



Raffaello Santagata de Castro

ments does not seem to differ from the duty to provide a reasonable
accommodation. EU law imposes a positive duty on the employer
to accommodate (make changes) by offering working parents flexible
working arrangements that would enable them to combine their work
and childcare responsibilities. The employer is required to conduct ad-
equate investigative activities aimed at considering the adoption of ap-
propriate (operational) measures to accommodate (or not excessively
sacrifice) the care-related needs of the employee. My claim is that the
employer is not completely free to reject a request for flexible working
arrangements without serious grounds and must, in principle, adapt
the workplace (premises and equipment), so to make the appropriate
adjustments (patterns of working time) and to avoid imposing a dis-
proportionate or undue burden, where needed in a particular case,
to ensure that carers can more easily combine care and work.
Although EU law confines the duty to accommodate only to people
with disabilities, the Work-Life Balance Directive embraces a substan-
tive concept of equality and an asymmetric and redistributive approach
to equality, aiming to redress the disadvantage (even if this entails
preferential treatment for carers). With its obligation to consider the
request for flexible working arrangements, EU law draws on the well-
known theoretical framework developed by Amartya Sen and Martha
Nussbaum?. The so-called “capabilities” theory highlights the impor-
tance of valuing individual diversities, considering the extent to which
each individual is actually able to exercise the freedom to choose for
himself or herself and achieve the goals of his or her life aspirations.

4.A comparison between German and Italian cases

Shifting the focus towards the regulations transposing the direc-
tive on work-life balance in Germany and Italy, some substantial di-

32 See A. Sen: Development as Freedom. Oxford University Press 1999, p. 5: “what
people can achieve is influenced by economic opportunities, political liberties, social
powers, and the enabling conditions of good health, basic education, and the encour-
agement and cultivation of initiatives”. See also: A. Perulli, V. Speziale: Dieci tesi sul
diritto del lavoro. Il Mulino 2022, p. 67; R. Del Punta: Leggendo “The Idea of Justice”, di
Amartya Sen. “Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali” 138/2013, p. 197;
R. Del Punta: Labour Law and the Capability Approach. “Int. Journal Comp. Lab. Law and
Industrial Relations” 2016, p. 383.
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vergences can be highlighted regarding the regulatory choices made
in the two countries under analysis as for the content and methods
of exercising the right to request flexible working for caregiving needs
of employees.

In Italy, the recent legislative implementation of Directive 2019/1158
clearly opts for a minimalist approach, as it essentially leaves the ex-
isting framework unchanged and does not reinforce the tools avail-
able to implement time flexibility to facilitate work-life balance (see
§ 4.2 below). On the contrary, the German legislation for transposition
dated 22 November 2022 partially reproduces the wording and con-
tent of the directive”, showing greater openness to the opportunities
offered by EU law and the aim pursued by Directive 2019/1158 in Ar-
ticle 9**. Nevertheless, even in Germany, gaps, doubts, or ambiguities
are left unsolved by the law.

4.1. Flexible working for care-related needs under
German Law. A half-hearted implementation
of the Work-Life Balance Directive

Starting from the German model, it should be highlighted that
in Germany any employee living together with a child and having
custody of that child is explicitly entitled to request changes to his/her
working arrangements to facilitate care-related tasks. German law spe-
cifically allows workers to request a reduction in the number of hours
worked (Verringerung) or a change in their working times (Verteilung).
According to the Act on Parental Benefit and Parental Time (Bunde-
selterngeld- und Elternzeitgesetz “BEEG”), sec. 15 para. 5, new version,
there are two types of flexible working arrangements. Similarly to the
Work-Life Balance Directive, there is no obligation on the employer
to grant such a request.

3 The Act that transposes the Directive into domestic law passed the German
Bundestag on 22 December 2022. The new Act only makes marginal adjustments
to the Federal Parental Allowance Act (Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 'BEEG’),
the Caregiver Leave Act (Pflegezeitgesetz 'PflegeZG’), the Family Care Leave Act (Famil-
ienpflegezeitgesetz 'FPfZG’), and the General Equal Treatment Act (Allgemeines Gleichbe-
handlungsgesetz "AGG’).

% W. Brose: Die Reform des PflegeZG. Eine halbherzige Umselzung der Verein-
barkeitsrichtlinie 2019/1158/EU. “ZESAR” 2023, p. 313.
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As far as certain aspects related to flexible working arrangements
are concerned, Germany has chosen to go beyond the minimum stan-
dards set by the Directive. While the Directive does not require em-
ployers to justify a refusal in writing or specify the deadline for em-
ployers to respond, the latest German provision clarifies that, if the
employee’s request is declined, the employer must provide a writ-
ten response within four weeks, detailing the reasons for that refusal
(sec. 15, para. 5, s. 4, BEEG). These new provisions are applicable ir-
respective of the size of the company.

However, certain aspects remain contentious. For instance, in the
circumstance where the changes that can be requested are narrower
than those foreseen under the Directive, it is questionable whether the
German system recognises the right to request flexible working ar-
rangements in a way that meets the minimum requirements set out
in the Work-Life Balance Directive. Firstly, sec. 15, para. 5, s. 4 BEEG
makes no reference to the request to change the place of work, includ-
ing requesting to work from home. This choice could be considered
consistent with the German system, which lacks any comprehensive
legislation on telework and is characterised by the fact that some work
agreements expressly state that the employer can refuse to accept tele-
work without providing any reasons for that®.

However, this gap can, to a certain extent, be addressed within
specific legal provisions already implemented in the past. Special leg-
islative rules have established the right to request telework, in an aim
to promote equal opportunities and fair employment practices for
both men and women. An example of this is the Act of April 24, 2015
concerning gender equality in the federal administration and federal
courts (§ 16 (1) f. 2 BgleiG). According to this act, employees — such as

% Furthermore, the labour courts are rather sceptical as to whether an employee
has a general right to request to perform his or her job remotely, because they argue that
this right could interefere with the employer’s freedom to conduct a business in case
the employer should be obliged to set up additional home office workstations. No right
to request for flexibility regarding the workplace can be derived from general regula-
tions. § 106 GewO is likely not sufficiently specific in this regard as to reliably guarantee
such a right. In order to enable a caregiving family member to work from home via § 106
GewO, in each individual case, the employer’s discretion would need to be reduced
to zero, and furthermore, the employment contract should not be a hindrance. See Lag
Rheinland Pflaz 18 December 2014, 5 Sa 378/14; ArbG Augsburg 7 May 2020 — 3 Ga 9/20;
Lag Berlino-Brandenburgo 24 March 2021, 4 Sa 1243/20.
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parents with young children or those caring for severely disabled indi-
viduals — have the entitlement to apply for a remote work arrangement
to fulfil caregiving responsibilities™®.

The employer has to grant the request in accordance with the em-
ployee’s wishes, unless there are compelling service-related reasons
(dienstlichen Moglichkeiten) justifying a refusal. Administrative entities
have considerable discretion in determining what reasons can be consid-
ered as service-related under § 16 and whether the job can be performed
remotely. However, the employer’s decision to deny a request must be
objectively justifiable and may be subject to judicial review. Employers
cannot freely reject such a request without a substantial reason”.

The other critical point concerns an amendment to the Caregiving
Leave Act (Pflegezeitgesetz “PflegeZG”), which now grants employees
in small businesses the right to request full or partial caregivers’ leave
for close relatives (sec. 3 PflegeZG). It is surprising that under this
Act, workers are only allowed to request an adjustment to their work
schedule (including changing the time of work) as far as this concerns
a reduction in working hours. As mentioned earlier, it may well be
doubted whether this provision complies with the EU law, as Article 9
of Directive 2019/1158 introduces the possibility for workers to utilise
both a reduction in working hours and flexible work schedules. Fail-
ure to allow carers to request flexible working schedules may limit the
ability of some carers to balance work and caregiving responsibilities.
German scholars argue that the gap at the national level cannot be
bridged by § 7 para. 2 TzBfG; according to this provision, the employer
must discuss the request with the employee who wishes to change
the number of working hours or the place of work, but the employer
is not required to provide any reasons for his/her decision. Neither
a mandatory review of the request within a certain period nor a gener-

% Similar provisions for employees with family obligations can be found in two

Acts regulating equal opportunities in employment relationships in the public sector:
the Act for the Federal Administration and the Federal Courts (Gleichstellungsdurchset-
zungsgesetz) of 2001 and the Act for the Public Service of the State of Baden-Wiirttemberg
(Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Miénnern im Gffentlichen
Dienst des Landes Baden-Wiirttemberg) of 2005.

% VG Koblenz, 18 February 2015 - 2 K 719/14 KO Rn. 27; cfr. anche VG Trier,
1 March 2011 - 1 K 1202/10.TR Rn. 18. See C. Picker: Rechtsanspruch auf Homeoffice?
“Zeitschrift fiir Arbeitsrecht” 2019, p. 269, 276.
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al obligation to provide reasons in case of rejection are provided for*.
As already mentioned with regard to BEEG, § 3 PflegeZG makes
no reference to the request to change the workplace either, and thus
does not meet the requirements established by the Directive, according
to which flexible working arrangements include “the use of remote
working arrangements”. This is quite surprising. Of course, it is true
that in Germany telework is voluntary, and the employee (or a care-
giver), as a rule, does not have a right to telework. However, a number
of exceptions apply, and some of them could also concern carers.
Under German law, severely disabled employees are entitled to be
accommodated into an employment in such a way that they are able
to fully develop and use their knowledge and skills. Sec. 164, para. 4,
no. 1 and 4 of SGB IX obliges the employer to tailor work to the needs
of the individual and provide necessary and appropriate modifications
and adjustments which do not imply a disproportionate or undue bur-
den, where needed in a specific case, in order to ensure a workplace
suitable for the persons with disabilities. This section is the legal basis
of an important ruling by the Lower Saxony Regional Labour Court®,
which takes the view that this provision aims to enable severely disa-
bled persons to find an employment where their (residual) capabilities
are optimally exploited. According to Lag, this provision would not
reach its purpose if the employer is completely free to reject a request
to change the place of work to be submitted. The obligation to grant
a change in working arrangements, as well as in the place of work, in-
cluding the request to work from home, can be relieved (only) when
such a measure is considered unreasonable (for example, a job cannot
be performed flexibly and remotely; the employee’s Internet connection
in the home office is inadequate) or leads to a disproportionate burden.
The ruling is an attempt to interpret the provision in a manner
compatible with the European directives, in particular, with the Em-
ployment Equality Directive of 2000, which established the obliga-
tion to provide “reasonable accommodation” to disabled individuals
(art. 5). There cannot be any doubt that remote working arrangements,

% T. Klein: Flexible Arbeitsregelungen zur Forderung der Vereinbarkeit von Familien-
und Berufsleben und die Grenzen des Arbeitszeitrechts. “Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht”
2021, p. 474, 476. See also the statements by the Scientific Services of the Bundestag
unter WD 9-3000-063/22, S. 11, 13.

¥ Lag Niedersachsen, 6 December 2010 — 12 Sa 860/10 — BeckRS 2011, 68917.
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along with other flexible working arrangements, can be considered ap-
propriate measures to adapt the workplace to the disability, and thus
to meet the obligation to provide reasonable accommodations. Accord-
ing to the Preamble to the Framework Directive, the appropriateness
of the employer’s measures has to be assessed based on their effective-
ness: even though remote working is not mentioned, recital 20 states
that “appropriate measures” are “effective and practical measures
to adapt the workplace to the disability, for example, modifying prem-
ises and equipment, patterns of working time, the distribution of tasks,
or the provision of training”.

In the HK Danmark judgment, the CJEU develops the concept
of “reasonable accommodation”, established by the UN Convention
on the Rights of Persons with Disabilities, in a wider sense. The Court
clarifies that “a reduction in working hours could be regarded as an
accommodation measure, in a case in which reduced working hours
make it possible for the worker to continue employment”*.

The crucial question is whether the duty to provide a reasonable
accommodation, expressly established by Art. 5 in favour of persons
with disabilities, can also be extended to workers who are carers*.
This interpretation could be based on the wording and the purpose
of principles and rules set forth under the EU equality law and the
case law of the CJEU.

The CJEU holds in the Coleman judgment that the Employment
Equality Directive, which prohibits employment-related discrimina-
tion on the grounds, inter alia, of disability, should be considered as
applicable not “only to people who are themselves disabled” but also
to a person who is associated with an individual with a disability.
The prohibition of discrimination on the ground of disability, there-
fore, can be extended to the detrimental treatment of a mother on the

% CJEU 11.4.2013, C-335/11 and C-337/1, HK Danmark, §§ 56. See M. Aimo, D. Izzi:
Disability and workers” well-being in collective agreements: practices and potential. In: T. Treu,
G. Casale (eds): Transformations of Work: Challenges for the National Systems of Labour Law
and Social Security. XXII World Congress of the International Society for Labour and
Social Security Law, Wolters Kluwer 2019, p. 41; C. Spinelli: Disability, Reasonable Accom-
modation and Smart Working: a virtuous matching? ibidem, p. 1309.

# Regarding the concept of reasonable accommodation with regard to disability
see L. Waddington: Reasonable Accommodation — Time to Extend the Duty to Accommodate
Beyond Disability? “NJCM-Bulletin” 2011, p. 186.
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ground of her son’s disability. The CHEZ judgment is also particularly
important insofar as the Court confirms that discrimination by associa-
tion is prohibited by the EU equality law also in the context of indi-
rect discrimination. According to some scholars “this might mean that
a carer who wishes to work flexibly to combine care and work and
who is hampered in this by standard employment policies or working
arrangements could argue that they are subject to indirect discrimina-
tion by reason of the disability or age of the person they care for” *.

The Work-Life Balance Directive requires member States to take
the necessary measures to prohibit less favourable treatment of work-
ers on the ground, inter alia, that they have applied for, or that they
have exercised the right to request flexible working arrangements (art.
11). The critical point is that the German Act that transposes the Work—
Life Balance Directive into domestic law does not offer carers any pos-
sibilities to challenge work schedules and other arrangements, making
it more difficult for them to combine care and work. Thus, it is very
hard to argue that a duty to provide reasonable accommodation in fa-
vour of carers can be found in such provisions.

There seems to be an inconsistency within German Law. It is in-
deed rather curious that, while the German legislator extends the com-
petence of the Equality body designated for the promotion, analysis,
monitoring, and support of equal treatment of all persons without
discrimination on grounds of sex, with regard to issues concerning
discrimination and falling within the scope of the Work-Life Balance
Directive it does not explicitly prohibit discrimination on the ground
of being a carer®. As it has also been pointed out, it surprises that
in the accompanying memorandum to the bill (the so-called Gesetz-
esbegriindung), it is stated that the Act expands the list of grounds on
which EU provides for a prohibition of discrimination, because parents
and carers are now entitled to appeal to the Federal anti-discrimina-
tion agency to enforce the prohibition of discrimination. The German
Act, as the Directive transposed by it, is not revolutionary, as it fails

# L. Waddington, M. Bell: The right to request, supranote 13, p. 515. On the so-called
discrimination by association see, for instance, L. Waddington: Reasonable Accommoda-
tion, cit. supra note 41; C. Janda, H. Hermann: Die assoziierte Benachteiligung im Arbeitsre-
cht. “ZESAR” 2023, vol. 11-12, p. 455. Case C-83/14 CHEZ Razpredelenie Bulgaria AD v
Komisia za zashtita ot diskriminatsia EU: C:2015:480.

# W. Brose: Die Reform des PflegeZG, supra note 34, p. 316.
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to recognise the status of caring as a protected characteristic within the
anti-discrimination laws. The implication of this choice is simply that
a right to care remains still reliant on pre-existing anti-sex discrimina-
tion legislation. While it is commendable that the German legislator fo-
cuses on the right to request flexible working, more would be needed
to protect carers from discrimination and to promote carers’ ability
to perform in a paid workplace.

4.2. The right to request flexible working for care-related
needs under Italian law. The example of agile work

As far as the topic of flexible working hours tailored to care needs
is concerned, the Italian regulatory framework resulting from the re-
forms that have been introduced over the years, appears quite het-
erogeneous. While recent and significant innovations can be identified
in anti-discrimination law, particularly referring to Law No. 162/2021,
which includes “changes in the organisation of working conditions
and hours” within the notion of discrimination, other domestic regu-
lations intersecting with this topic suffer from some delays. For ex-
ample, in the field of working time, as already anticipated above, the
regulatory framework has been focusing more extensively on the com-
pany’s interest in flexibility, without providing adequate space for the
worker’s self-determination in order to suit his or her lifestyle and
to reconcile work and family life.

The implementation of European legislation provides a valuable
opportunity to reconsider the standard approach, by placing greater
importance on the individual choices of workers, parents, or caregivers
as for the organisation of a schedule that allows for the combination
of work and caregiving. However, the implementation of the direc-
tive through Legislative Decree No. 105/2022 falls short in this regard.
In contrast to the German system, the Italian legislator entirely neglects
instruments designed to facilitate a more adaptable work organisation
and the structuring of working hours for the purpose of reconcilia-
tion. Additionally, the transposition decree does not address, at least
explicitly, the flexible working methods mentioned in Directive 1158,
as discussed earlier*.

4 O.Bonardi: Il diritto di assistere. L'implementazione nazionale delle previsioni a favore
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According to what can be inferred from European regulations, one
of the types of contract where the worker’s interest in “choosing” (con-
trolling) working time — and, in general, flexibility aimed at satisfy-
ing the needs and interests of the worker — is fully met seems to be
that of remote work, which, unlike part-time®, is explicitly mentioned
in Directive 1158, Art. 9.

Our Italian legislator, at least based on what intentionally declared,
heads towards this direction when, in 2017, it chooses to promote agile
work through its legislative recognition: this instrument, qualified as
“a mode of execution of the subordinate employment relationship” (Ar-
ticle 18, paragraph 1, Law No. 81/2017), is indeed conceived with the
double purpose of “increasing the competitiveness of companies and
facilitating employees” work-life balance”. In this way, the legislator
shows awareness towards the evolution of working methods and the
production induced by the advent of new digital technologies: in brief,
by signing an agreement, the employee is granted greater “organisation-
al” freedom, that is, broader freedom to decide — albeit within certain
limits — when and where to perform the work (“time sovereignty”)*.

The agile work performance is characterised by flexibility in time
and space of its execution, which means that an agile worker is entitled
to carry it out “without strict time and place constraints”. An impor-
tant feature of the agile work provisions is that part of the work is per-
formed outside the company premises, without a fixed location. The
duration of work time, the timing of work time, and space flexibility are
crucial factors in employees’ ability to balance their work and personal

dei caregivers della direttiva 2019/1158 in materia di conciliazione, and C. Alessi: La flessibilita
del lavoro per la conciliazione nella direttiva 2019/1158/UE e nel d.Igs. 30 giugno 2022 n. 105,
both in “Quaderno di DLM n. 14 dal titolo” “Diritto di conciliazione. Prospettive e limiti della
trasposizione della dir. 2019/1158/UE”. Editoriale scientifica 2023.

# In this regard see V. Ferrante: Lavoro a tempo parziale. “Enciclopedia giuridica
Treccani” 2008, p. 1, 69; C. Alessi, O. Bonardi, L. Calafa, M. D’Onghia: Per una traspo-
sizione responsabile della dir. 2019/1158/UE relativa all’equilibrio tra attivita professionale e vita
familiare per i genitori e i prestatori di assistenza. “Rivista giuridica del lavoro” 2022, p. 111.

¥ See, for example: M. Tufo: Il lavoro digitale a distanza. Editoriale scientifica 2021;
S. Cairoli: Tempi e luoghi di lavoro nell’era del capitalismo cognitivo e dell’impresa digitale.
Jovene 2020; G. Calvellini: La funzione del part-time: tempi della persona e vincoli di sistema.
Esi 2020 (spec. cap. I e II); E. Dagnino: Dalla fisica all‘algoritmo: una prospettiva di analisi
giuslavoristica. Adapt, University Press 2019; C. Spinelli: Tecnologie digitali e lavoro agile.
Cacucci 2018; see also A. Occhino (ed.): Il lavoro e i suoi luoghi. Giuffré 2018.
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lives. Thus, it is not surprising that agile work is generally considered
a work-life balance tool, enabling parents to share the care of their chil-
dren. This point of view was also upheld by the 2019 budget law (Law
No. 145/2018), which required “the employer to give priority to requests
for performing agile work from women within three years after the end
of maternity leave, as well as from workers who are parents of disabled
children (Art. 1, par. 3-bis Law No. 81/2017)".

However, “all that glitters is not gold” in this respect. Law No.
81/2017 and subsequent legislative interventions can be criticised for at
least two reasons. First, considering the legislator’s intention to pursue
the goal of work-life balance, it is highly questionable whether it is ap-
propriate to leave the power to regulate a wide range of working
conditions within the contractual autonomy of the parties to the em-
ployment contract. Under the employment contract (and also in case
of agile work), the individual position of the worker vis-a-vis the em-
ployer is too weak to counteract the dominant position and reach an
agreement that can balance the paid work and caring responsibilities.
The legislator adopted a formalistic approach: the freedom of contract
of the contracting parties was not significantly restricted, notwith-
standing the unequal bargaining powers they enjoy*. The Italian Act
only requires that parties comply with the rules on maximum weekly
and daily working time established by statutory law and collective
bargaining. The matter is governed by collective agreements, which
are empowered to set the maximum weekly working hours. Secondly,
criticism is also directed at the legislative intervention of 2018, where
the Italian legislator discards the idea of introducing a statutory right
to agile work for caring purposes and — contrary to what is found
in other more advanced foreign experiences — it only requires employ-
ers to recognise a “priority” to requests for performing agile work
coming from the above-mentioned persons (art. 1, par. 3-bis)®.

¥ 1. Senatori, C. Spinelli: (Re-)Regulating Remote Work in the Post-pandemic scenario:

Lessons from the Italian experience. “Italian Labour Law e-Journal” 2021, vol. 14, issue 1.

¥ According to I. Senatori, C. Spinelli: (Re-)Regulating Remote Work, supra note 13:
“The overestimated role recognised to the individual agreements implies some risks,
concerning first of all how ascertain that the worker’s consent is true, but also how
to avoid discrimination when defining working conditions”.

¥ See for example V. Maio: II lavoro da remoto tra diritti di connessione e disconnes-
sione. In: M. Martone (ed.): Il lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre

s.23z31



Raffaello Santagata de Castro

4.3. Final remarks

The legal framework is now, in general terms®, confirmed by Leg-
islative Decree No. 105 of 2022, which, instead of bringing national
legislation in line with Dir. 1158, merely extends this right to parents
with children up to 12 years old, as well as to disabled workers and
caregivers (see the modifications made to Article 18, paragraph 3-bis,
Law No. 81/17).

One would expect the national legislator to be particularly careful
in establishing employment rules aimed at accommodating the needs
of employees with broader caregiving responsibilities, thus seizing
the opportunity to clarify and strengthen measures that may assist
those opting for remote work and outlining limitations regarding the
employer’s acceptable reasons for refusing such a request. However,
this is not the case. A clear distinction can be made between the right
to request flexible working arrangements under the EU law and the
‘priority right” that parents and caregivers are entitled to exercise un-
der Italian law to perform their jobs remotely (art. 4, Legislative Decree
No. 105/2022)"".

The EU law provides the worker with an entitlement to request
certain arrangements, thus triggering a statutory obligation for the
employer to consider that request — a sort of duty to negotiate — and

1

I'emergenza. La Tribuna 2020, pp. 85-100. On the topic see also M. Brollo, M. Del Con-
te, M. Martone, C. Spinelli, M. Tiraboschi: Lavoro agile e smart working nella societa post-
pandemica. Adapt 2022.

% A statutory “right” to agile work has been introduced in response to the
Covid-19 pandemic, referred to as “Pandemic agile work”. This special form of agile
work is limited to specific groups of workers, such as those facing heightened health
risks or increased caregiving responsibilities, including disabled workers and par-
ents of children under the age of 14 affected by school closures. However, according
to L. Senatori, C. Spinelli: Regulating Remote Work, supra note 13, p. 240, “This special
form has been qualified as a ‘right’, insofar as the employer is obliged to accept every
request coming from an eligible worker. However, the employer’s position is mitigated
by the condition that the remotisation needs to be compatible with the inherent charac-
teristics of the job and with the needs of the organisation: which brings to doubt about
the possibility to qualify the worker’s position as a ‘right’ in a strict sense”.

1 See O. Bonardi: Il diritto di assistere, and C. Alessi: La flessibilita del lavoro, cit., both
in Quaderno di DLM, supra note 45; E. Dagnino: Priorita per I'accesso al lavoro agile e ad altre
forme di lavoro flessibile, and R. Casillo: Permessi e agevolazioni per i lavoratori caregivers
familiari (art. 3, comma 1, lett. B, d.Igs. n. 105/2022). In: D. Garofalo, M. Tiraboschi, A. Fili,
A. Trojsi (eds): Trasparenza e attivita di cura nei contratti di lavoro. Commentario ai decreti
legislativi n. 104 e n. 105 del 2022, p. 602, 568.
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to make every effort to reach an agreement on flexible working ar-
rangements with the worker. Under the EU law, the employer is re-
quired to discuss and assess the adoption of the most suitable measures
to balance two conflicting interests, thus being compelled to investi-
gate and implement an accommodation.

Conversely, under domestic regulation the employer has no obli-
gation to discuss flexible work arrangements with the worker, as the
provision only refers to a “priority right”, which appears to be trig-
gered at a later stage of the decision-making process when requests
for comparable job positions are available. This implies that the proce-
dural obligations an employer must comply with, upon receiving such
a request, are less stringent than those found in the Directive.

Nevertheless, in Italian jurisdiction, the right to request flexible
working arrangements can fully realise its potential through the afore-
mentioned case law of some national courts, especially through the
protections found in the EU and national equality law. Numerous de-
cisions show that workers exercising the right to request flexible work-
ing arrangements can also fall within the scope of anti-discrimination
law, which grants them an enhanced protection. It was worthless that
in 2021 the Italian legislator indirectly codified this case law under the
new Article 25 (2 bis) of the Code for Equal Opportunities (Act No. 162
of 5 November 2021), which came into effect on 3 December 2021.

While the wording may not be entirely clear, the legislator appears
to include the status of caregivers among one of the grounds for pro-
tection against discrimination under Equality Law®*. On the one hand,
it modifies the concept of discrimination by adding a reference to all
“changes at the organisational level and in working arrangements and
working schedules at the workplace” which may disadvantage indi-
viduals with protected characteristics such as age, care duties, preg-
nancy or motherhood/fatherhood (including adoption), or taking up
related rights. On the other hand, this provision aims to prevent such
disadvantages that could hinder their participation in life or career.

The concept of gender equality is closely linked to work-life bal-
ance, and this could allow for the interpretation of national legislation
in the light of the objectives enshrined in the EU law, thus highlighting

52 See, for instance, R. Santagata de Castro: Discriminazione diretta e indiretta. Una
distinzione da ripensare? “Lavoro e diritto” 2022, p. 509.
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the employees’ right and the concept of working-time flexibility in this
context™. Act No. 162 of 2021 could help address gaps left open by the
legislator in 2022. The new Article 25 (2 bis) represents a crucial step
towards protecting the right to care. It is evident that the protection
and promotion of Work-Life Balance involve various tools and legal
instruments, especially non-discrimination law, which can play a deci-
sive role. The legislator’s intention is to restrict the managerial preroga-
tive of the employer concerning the organisation of working time™.

This amendment to the law on discrimination introduces certain
constraints to the exercise of managerial powers, specifically limit-
ing the employer’s freedom to change or reject a request for flexible
working arrangements. The employer is now obliged to justify a re-
fusal to provide flexible working arrangements. Consequently, the
employee is required to demonstrate the disadvantage resulting from
changes in working arrangements and schedules, particularly affect-
ing those with caregiving roles. The challenge is to establish that the
rule or practice interferes with the employee’s rights, such as the right
to work. The burden then falls on the employer to demonstrate that
the purpose of the rule or practice was to achieve a legitimate goal,
and the employer’s right to change or reject working arrangements
and schedules outweighs any unavoidable interference with the em-
ployee’s right. Therefore, the employer’s defence should prevail, if the
change is genuinely relevant to business needs.

The protection against discrimination based on being a parent or
caregiver, explicitly set forth under Italian law, plays a similar role
as that of a reasonable accommodation duty and already provides for
a de facto accommodation duty. Moreover, as the principle of non-dis-
crimination based on being a carer is linked to the principle of non-
discrimination based on sex — considered a general principle of the
EU law - and it is considered that the national rules set forth under
Leg. Decree No. 105/2022 fall under the EU law, a national court hear-
ing a dispute concerning the principle of non-discrimination related
to care is entitled to ensure the full effectiveness of the EU law, setting

% For the idea that a right to care a right to care requires that the status of carer
is recognised as a protected characteristic see N. Busby: A Right to Care? Unpaid Care
Work in European Employment Law. Oxford University Press 2011, p. 182.

*  G. Calvellini: Work-life balance, supra note 28.
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aside any provision of national law that may conflict with it, specifi-
cally the one regarding the priority right, to be interpreted as the right
to submit a request.
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Wybor, elastycznos¢ organizacji pracy i konieczno$¢ zapewnienia
opieki w erze cyfrowej: pordwnanie niemieckiego i wloskiego
podejscia prawnego
Streszczenie

Niniejszy artykut ma dwojaki cel: podkreslenie potencjatu i ograniczenn nowego
prawa do zadania elastycznej organizacji pracy w celach opiekunczych, ustanowionego
w dyrektywie nr 2019/1158, oraz rozwazenie, poprzez przeglad prawa UE, czy i w ja-
kim stopniu prawo to mozna interpretowac¢ w sposob, ktéry rzeczywiscie faworyzuje
interesy pracownikéw majacych obowiazki opiekuricze nad interesami pracodawcéw.

W artykule przeanalizowano niektore przyktady podejs¢ przyjetych w odniesie-
niu do wdrazania prawa do zadania elastycznej organizacji pracy w dwoch réznych
jurysdykgcjach, takich jak Niemcy i Wtochy, oraz poréwnano decyzje transponujace
dokonane w dwoch réznych kontekstach prawnych. Autor argumentuje, rowniez
w S$wietle tego badania, ze potencjal obowigzku zapewnienia elastycznej organizacji
pracy mozna w pewnym stopniu zwigkszy¢ poprzez zastosowanie zakazu dyskry-
minacji posredniej, z ktérego mozna wywnioskowaé rodzaj obowiazku dostosowa-
nia. Obowiazek zapewnienia elastycznej organizacji pracy moze stanowi¢ narzedzie
proceduralne do stosowania i wzmacniania testu proporcjonalnosci i racjonalnego
usprawnienia.

Stowa kluczowe: czas pracy, elastyczna organizacja pracy, potrzeby opiekuricze, Wto-
chy, Niemcy
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Zatrudnianie pracownikéw w instytucjach kultury

Offering employment opportunities at cultural institutions
Summary

The aim of this paper is to present the problems of offering employment opportunities
at cultural institutions within the context of the law as it stands, with a focus on regu-
lations other than the provisions of the Polish Labour Code. The paper discusses the
legal framework for employing managers and other personnel, and pays attention to
the specific nature of legislation that applies to this category of personnel. The author
draws on her own experience to identify the key issues and challenges related to the
HR/personnel policies at cultural institutions.

Keywords: cultural institutions, employment, employees of cultural institutions, ma-
naging personnel, personnel/HR policy

1. Wprowadzenie

Wigkszos¢ z funkcjonujacych w Polsce instytucji kultury znajduje
sie¢ w gestii jednostek samorzadu terytorialnego, dla ktérych prowa-
dzenie dziatalnosci kulturalnej jest zadaniem wilasnym o charakterze
obowigzkowym. Pozostale tworzone sg przez ministrow lub kierow-
nikéw urzeddéw centralnych (najczesciej przez ministra kultury i dzie-
dzictwa narodowego). W zaleznosci od rodzaju organizatora instytucje
kultury dzielg si¢ na panstwowe i samorzadowe. Kazda z nich reali-
zuje odmienne zadania. Dla wszystkich jednak podstawowym celem
statutowym jest prowadzenie dziatalnosci kulturalnej, polegajacej
na tworzeniu, upowszechnianiu oraz ochronie kultury.

Organizacja instytucji kultury moze przybiera¢ rozmaite formy.
Zgodnie z przepisem art. 2 ustawy z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o or-
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ganizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej naleza do nich
W szczegoOlnosci: teatry, opery, operetki, filharmonie, orkiestry, insty-
tucje filmowe, kina, muzea, biblioteki, domy kultury, ogniska arty-
styczne, galerie sztuki oraz o$rodki badan i dokumentacji w réznych
dziedzinach kultury”!. Uzycie przez ustawodawce terminu ,w szcze-
golnosci” oznacza, ze nie jest to katalog zamkniety, co pozwala orga-
nizatorowi na przyjecie innej formuty. Mozliwe jest takze utworzenie
jednostki funkcjonujacej w wiecej niz jednej formie organizacyjnej spo-
srod wymienionych (np. teatru i galerii sztuki).

Instytucje kultury ze wzgledu na rézne zakresy przedmiotowe
prowadzonej dziatalnosci stanowia specyficzna kategorie na tle pozo-
stalych pracodawcoéw. Ustawodawca, uwzgledniajac charakter pracy
wykonywanej w jednostkach kultury, zdecydowal o wprowadzeniu
szczegdlnych rozwigzan dla tej grupy zawodowej.

Glownym aktem prawnym regulujacym zasady funkcjonowania
instytucgji kultury, w tym zatrudniania pracownikoéw, jest przywota-
na ustawa o organizowaniu i prowadzeniu dzialalnosci kulturalne;j.
W stosunku do bibliotek i muzedw obowiazuja odrebne regulacje wy-
nikajace odpowiednio z ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r. o bibliote-
kach® oraz ustawy z dnia 21 listopada 1996 r. o muzeach®. Poza wy-
mienionymi aktami prawnymi, w zakresie dotyczacym zatrudniania
pracownikéw, zastosowanie maja przepisy ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy* oraz inne zawarte w aktach wykonawczych
do ustaw, ukladach zbiorowych pracy, porozumieniach zbiorowych,
statutach i regulaminach.

W kontekscie tematyki stanowiacej przedmiot rozwazan w podej-
mowanym artykule istotne znaczenie ma podzial instytucji kultury
na artystyczne i inne niz artystyczne. Te pierwsze zostaly zdefinio-
wane przez ustawodawce jako ,instytucje kultury powotane do pro-
wadzenia dziatalnosci artystycznej w dziedzinie teatru, muzyki, tanca,
z udzialem tworcow i wykonawcow, w szczegdlnosci: teatry, filharmo-
nie, opery, operetki, orkiestry symfoniczne i kameralne, zespoty piesni

! Ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalno-
$ci kulturalnej (t.j. Dz.U. z 2020 1., poz. 194 ze zm.), dalej: u.o.d.k.

? Ustawa z dnia 27 czerwca 1997 r. o bibliotekach (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 2393).

’ Ustawa z dnia 21 listopada 1996 r. o muzeach (tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 385).

* Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465),
dalej: k.p.
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i tarica oraz zespoty choéralne” (art. 11 ust. 2 u.o.d.k.). Dla instytugji arty-
stycznych charakterystyczne jest to, ze ich dziatalno$¢ opiera si¢ na se-
zonach artystycznych (liczonych od 1 wrzesnia do 31 sierpnia nastep-
nego roku), na ktore ustala sie plany repertuarowe. Pozostate instytucje
kultury, m.in. muzea, domy kultury, biblioteki, prowadza caloroczna,
szeroka dziatalno$¢ w zakresie upowszechniania kultury. Okreslenie,
czy dana instytucja kultury jest instytucja artystyczna, powinno znalez¢
odzwierciedlenie w akcie utworzenia wydawanym przez organizatora.
Rozroznienie to ma istotne znaczenie w kontekscie odmiennych uregu-
lowan z zakresu prawa pracy, np. powotania dyrektora.

W artykule omdéwiono problematyke zatrudniania pracownikéw
w instytucjach kultury w odniesieniu do obowigzujacych uregulowan
prawnych, ze szczegdlnym uwzglednieniem przepisow odrebnych
wobec Kodeksu pracy. W koncowej czesci przedstawiono najistotniej-
sze problemy i wyzwania w realizacji polityki personalnej z perspek-
tywy osoby prowadzacej sprawy kadrowe w instytucji kultury.

2.Kadra zarzadzajaca w instytucjach kultury

Kluczowq dla funkcjonowania instytucji kultury funkcje petnia pra-
cownicy zarzadzajacy, do ktérych zgodnie z art. 128 § 2 k.p. zalicza sie:
1) dyrektora;

2) zastepce dyrektora;
3) gtownego ksiegowego.

Kadra zarzadzajaca wyznacza cele i zadania jednostki oraz kierun-
ki zmian. Z punktu widzenia dyrektora instytucji niezwykle istotne
jest zapewnienie wlasciwej obsady stanowisk kierowniczych, w szcze-
golnosci zastepcy dyrektora i gldwnego ksiegowego. Od efektywnej
wspolpracy zespolowej oraz skutecznego zarzadzania zalezy bowiem
realizacja zalozonych strategii i dziatan.

2.1. Dyrektor instytucji kultury
Do podstawowych obowiazkow i kompetengji dyrektora nalezy
zarzadzanie instytucja kultury oraz reprezentowanie jej na zewnatrz’.
Znajduje tu zastosowanie zasada jednoosobowego kierownictwa.

> Por. art. 17 u.o.d.k.
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Dyrektor ma samodzielnos¢ w zarzadzaniu i nie jest ograniczony w zakre-
sie reprezentacji. Przystuguja mu uprawnienia do wykonywania wszyst-
kich czynnosci z zakresu prawa pracy w stosunku do pracownikdéw.

Podstawe nawigzania stosunku pracy z dyrektorem instytucji kul-
tury stanowi powotanie. Potwierdzil to Sad Najwyzszy w uchwale
z 11 stycznia 2005 r., stwierdzajac, iz ,na gruncie ustawy z dnia 25 paz-
dziernika 1991 r. o organizacji i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej
nalezy przyja¢, ze powotanie dyrektora instytucji kultury, o ktérym
mowa w art. 15 tej ustawy, oznacza powolanie na stanowisko w rozu-
mieniu art. 68 k.p.”°.

Stosunek pracy na podstawie powotlania, zgodnie z brzmieniem
art. 68 § 1' k.p., nawiazuje si¢ na czas nieokreslony. Wyjatek od tej zasady
moga wprowadzac przepisy szczegdlne. W przypadku instytucji kultury
lex specialis w stosunku do przepisoéw kodeksowych jest art. 15 ust. 1 u.o.d k.
Stanowi on, ze dyrektor instytucji kultury jest powotywany przez organi-
zatora na czas okreslony. Dodatkowo ustawodawrca ustala ramy czasowe
stosunku pracy, wskazujac, ze dyrektoréw instytucji artystycznych powo-
tuje si¢ na okres od trzech do pigciu sezondéw artystycznych, a dyrektoréw
pozostatych instytucji kultury na okres od trzech do siedmiu lat. Okres,
na jaki moze zosta¢ powotany dyrektor, zalezy wiec od rozrdznienia, czy
dana instytugja jest artystyczna, czy inna niz artystyczna.

W przypadku powolania na stanowisko dyrektora osoby aktualnie
zatrudnionej w instytucji nastepuje przeksztalcenie dotychczasowego
umownego stosunku pracy w stosunek pracy na podstawie powo-
fania’. Co istotne, Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 12 maja 2010 r.
orzekl, ze ,Jesli powotanie takie nastepuje na czas okreslony, z upty-
wem jego terminu dochodzi do rozwiazania stosunku pracy a nie »po-
wrotu« do stanu sprzed powotania”®.

Do powotania dyrektora instytucji kultury uprawniony jest organi-
zator, czyli minister, kierownik urzedu centralnego lub jednostka sa-
morzadu terytorialnego. W imieniu tej ostatniej akt powotania wydaje
odpowiedni organ wykonawczy: wdjt, burmistrz, prezydent miasta,
zarzad powiatu lub zarzad wojewodztwa.

® Uchwata SN z dnia 11 stycznia 2005 r., I PZP 11/04, LEX, nr 141206.

7 Odmiennie niz np. w przypadku pracownikéw stuzby cywilnej (tam dochodzi do
réwnoleglego istnienia dwdéch stosunkow pracy).

8 Wyrok SN z dnia 12 maja 2010 r., I PK 10/10, LEX, nr 602199.
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W procedurze wylaniania kandydata na stanowisko dyrektora in-
stytugji kultury zasadniczo mozliwe sa dwa rozwigzania, a mianowicie:
1) wskazania dokonuje organizator po uzyskaniu opinii podmiotéw

wymienionych w ustawie o organizowaniu i prowadzeniu dziatal-

nosci kulturalnej;
2) przeprowadzany jest konkurs.

Przepisy dopuszczaja takze mozliwos¢ powierzenia zarzadzania
instytucja kultury na podstawie umowy cywilnoprawnej osobie fi-
zycznej lub prawnej (np. stowarzyszeniu, fundacji) w trybie ustawy
z dnia 11 wrzesnia 2019 r. — Prawo zamdwien publicznych® na czas
oznaczony, nie krotszy niz trzy lata. Konstrukgja ta, jak sie wydaje,
jest wyrazem poszukiwania przez ustawodawce nowych koncepcji
zarzadzania jednostkami kultury. Stanowi alternatywe dla , tradycyj-
nego” modelu kierowania przez dyrektora, a jej zastosowanie warto
rozwazy¢, chociazby ze wzgledu na korzysci ekonomiczne. Ponadto
nalezy podkresli¢, ze instytucje kultury zarzadzane przez podmioty
zewnetrzne moga dziata¢ znacznie bardziej autonomicznie niz pozo-
state. Przedstawione rozwigzanie, mimo ze stwarza wieksze mozliwo-
Sci elastycznego i efektywnego kierowania instytucjami kultury, m.in.
przez menedzerdéw, nie jest popularne. Odpowiedzialno$¢ publiczno-
prawna, jaka ciazy na organizatorze za skutki dokonanego powierze-
nia, wzbudza obawy przed korzystaniem z tej regulacji; stad w insty-
tucjach kultury powszechny jest dyrektorski model zarzadzania.

Powotanie dyrektora w trybie konsultacyjnym (bez konkursu) na-
stepuje po zasiegnieciu przez organizatora ,,opinii zwiazkéw zawodo-
wych dziatajacych w tej instytucji kultury oraz stowarzyszen zawo-
dowych i twdrczych wiasciwych ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci
prowadzonej przez instytucje” (art. 15 ust. 1 u.o.d.k.). Zasieganie opi-
nii podmiotéw wskazanych w ustawie nie jest konieczne, gdy wylo-
nienie kandydata na dyrektora nastepuje w drodze konkursu.

W przypadku dyrektora panstwowej instytucji kultury dodatko-
wym obligatoryjnym warunkiem jest uzyskanie zgody ministra wia-
Sciwego do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego, a w sy-
tuacji powotania tej samej osoby na kolejna kadencje — zasiegniecie
opinii tegoz ministra. , R6znica miedzy zgoda a opinig sprowadza sie

 Ustawa z dnia 11 wrzesnia 2019 r. — Prawo zamdwien publicznych (tj. Dz.U.
72023 r., poz. 1605 ze zm.).
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do ich mocy wiazacej, tzn. zgoda oznacza aprobate (musi by¢ pozy-
tywna). Natomiast opinia ma charakter informagji, oceny, referendji itp.
To przesadza, ze nie musi mie¢ charakteru wytacznie aprobujacego”™.
,Niewiazacy charakter opinii nie zmienia jednak obowiazku wystapie-
nia o jej wydanie”!.

Ustalenie, jakie zwigzki zawodowe dziataja w instytucji, na ogot
nie stanowi wigkszego problemu. Znacznych trudnosci organizatorom
przysparza natomiast okreslenie kregu stowarzyszenn zawodowych
i tworczych wilasciwych ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci prowadzonej
przez instytucje. W zwiazku z brakiem konkretnych definicji w orzecz-
nictwie przyjmuje si¢, ze nalezy je rozumie¢ szeroko. Organizator nie
moze ogranicza¢ kregu stowarzyszen wylacznie do dziatajacych w da-
nej instytucji kultury oraz tych, ktérych cztonkiem jest kandydat na dy-
rektora. Potwierdzit to Naczelny Saqd Administracyjny w wyroku z dnia
12 stycznia 2012 r., stwierdzajac, ze ,Brak jest podstaw do zawezaja-
cej wykladni art. 15 ust. 1 powotanej ustawy, poprzez przyjmowanie,
ze chodzi w nim jedynie o stowarzyszenia, do ktérych nalezy dyrektor,
badz dziatajace w tej instytucji. Warunek taki nie wynika bezposrednio
z przepisu ustawy”'?. Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, ze okreslenie
,stowarzyszenie tworcze” obejmuje swoim znaczeniem stowarzyszenia
zrzeszajace tworcdw, jak rowniez prowadzace i inspirujace dziatalnos¢
twoércza®. W ocenie Sadu Najwyzszego ,ratio legis tego przepisu jest,
aby opini¢ zaréwno w sprawie powolania, jak i odwotania dyrektora
instytucji kultury, mogly wyrazi¢ stowarzyszenia zawodowe i tworcze,
funkcjonujace na terenie dziatania tej instytucji kultury, ktdre z racji
przedmiotu i celu swojej dziatalnosci wspotpracuja, czy tez powinny
wspodtpracowac z dana instytucja kultury”*.

Kandydat na dyrektora instytucji kultury moze rowniez zosta¢ wy-
brany w drodze konkursu. Decyzje w tym zakresie podejmuje organiza-
tor. Wyjatek stanowia samorzadowe instytucje kultury o szczegdlnym
znaczeniu dla kultury narodowej, wymienione w wykazie ustalonym

10" A. Mitus: Whadze instytucji kultury. W: 1. Fischer i in.: Vademecum dyrektora instytu-
cji kultury. C.H.Beck, Warszawa 2021, s. 44.

' M. Biadun: Powotanie dyrektora samorzqdowej instytucji kultury. ,Samorzad Teryto-
rialny” 2022, nr 6, s. 25.

2 Wyrok NSA z dnia 8 sierpnia 2012 r., I OSK 1295/12, LEX, nr 1251786.

13 Zob. wyrok NSA z dnia 4 sierpnia 2009 r., Il OSK 834/09, LEX, nr 688786.

4 Wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 2014 r., I PK 43/14, LEX, nr 1628906.
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przez ministra kultury i dziedzictwa narodowego, w ktorych przepro-
wadzenie konkursu na stanowisko dyrektora jest obowigzkowe'. Jed-
nak nawet w przypadku tych instytugcji istnieje mozliwos¢ odstapienia
od konkursu pod warunkiem uzyskania zgody ministra wtasciwego
do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego. Wniosek orga-
nizatora w tej sprawie powinien wskazywac przyczyny zastosowania
takiego trybu, a ponadto zawiera¢ informacje dotyczace wyksztalce-
nia kandydata, jego kompetencji i doswiadczenia zawodowego. Z ko-
lei, gdy o stanowisko dyrektora ubiega si¢ ta sama osoba na kolejna
kadencje, do jej powolania wystarczy zasiegniecie opinii wskazanego
wczesniej ministra.

Zdaniem Rafata Golata ,tryb powotywania dyrektorow instytu-
¢ji kultury w drodze konkursu jest o tyle korzystny, ze pozwala on
na konfrontacje zainteresowanych kierowniczym stanowiskiem kan-
dydatow, dzigki czemu mozliwe jest wybranie sposrdd nich osoby,
wykazujacej najwiecej waloréw, przydatnych w zarzadzaniu kon-
kretng placowka”'. Poniewaz przepisy ustawy o organizowaniu
i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej nie stanowia, jakie wyma-
gania kwalifikacyjne powinien spelnia¢ kandydat na dyrektora, to
powinny one zosta¢ okreslone przez organizatora w ogloszeniu kon-
kursowym. Procedure przeprowadzania konkursu reguluje szczego-
fowo art. 16 tej ustawy.

Zanim organizator dokona powolania na stanowisko dyrektora, zo-
bligowany jest do zawarcia z kandydatem pisemnej umowy w zakresie
warunkéw  organizacyjno-finansowych i programu dziatania instytu-
qji. ,Umowa ta stanowi odrebna czynnos¢ prawna w stosunku do aktu
powolania, kreujacego stosunek pracy dyrektora instytucji kultury. Ma
ona charakter raczej programowy oraz okresla zasady i plan dziatania
instytugji kultury na okres, na jaki zostal powotany dany dyrektor”".
Odmowa zawarcia umowy skutkuje niepowolaniem na stanowisko.

5 Rozporzadzenie Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 30 lipca
2015 r. w sprawie wykazu samorzadowych instytugji kultury, w ktérych wylonienie
kandydata na stanowisko dyrektora nastepuje w drodze konkursu (Dz.U. z 2015 r.,
poz. 1298).

16 R. Golat: Podstawy prawa kultury. Slaskie Centrum Wydawniczo-Handlowe ,, Lex-
druk”, Rybnik 2014, s. 78.

7 M. Culepa, J. Kaleta: Pracownicy instytucji kultury. Szczegolne zasady zatrudniania
i wynagradzania. Wiedza i Praktyka, Warszawa 2014, s. 29.
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Powotanie jest rodzajem stosunku pracy, ktdry ,korzysta ze stosun-
kowo niewielkiej ochrony trwatosci. Jest to wynikiem przyjetych przez
ustawodawce zatozen co do istoty i celu tego stosunku prawnego”*®.
Ogolna zasada wynikajaca z art. 70 k.p. jest taka, ze pracownik zatrud-
niony na podstawie powotania moze by¢ w kazdym czasie odwotany
ze stanowiska przez organ, ktéry go powotal; takze w przypadku za-
trudnienia na czas okreslony. Odstepstwo od ogdlnej regulacji Kodek-
su pracy wprowadza art. 15 ust. 6 u.o.d.k., zgodnie z ktérym dyrektor
instytucji kultury powotany na czas okreslony moze by¢ odwotany
przed uptywem tego okresu:

1) na wlasna prosbe;

2) z powodu choroby trwale uniemozliwiajacej wykonywanie obo-
wigzkow;

3) z powodu naruszenia przepisOw prawa w zwigzku z zajmowanym
stanowiskiem;

4) w przypadku odstapienia od realizacji umowy, w przedmiocie wa-
runkow organizacyjno-finansowych i programu dziatania instytucji;

5) w przypadku przekazania panstwowej instytucji kultury w drodze
umowy jednostce samorzadu terytorialnego®.

Co wazne, ,akt odwotania moze zosta¢ wydany jedynie w przy-
padkach wskazanych w komentowanym przepisie. Ma to takze taka
konsekwencje, ze wydanie aktu odwotania dyrektora instytucji kultu-
ry wymaga uzasadnienia, z ktérego wynikatoby, na jakiej podstawie
dokonano odwotania i jakie okolicznosci legly u jego podstaw”?. Jest
to regulacja o charakterze szczegdlnym wobec Kodeksu pracy. Usta-
wodawca, poprzez okreslenie enumeratywnie zamknietego katalogu
przyczyn odwotania dyrektora instytucji kultury, stabilizuje ten rodzaj
zatrudnienia pracowniczego. Odwotanie nastepuje w takim samym
trybie co powotanie, tj. po zasiegnieciu opinii podmiotéw, o ktérych
mowa w art. 15 ust. 1 u.o.d.k. W przypadku odwotania dyrektora sa-
morzadowej instytucji kultury wymienionej w wykazie samorzado-
wych instytucji kultury, gdzie wylonienie kandydata nastepuje w dro-
dze konkursu, dodatkowo wymagana jest opinia ministra wtasciwego

8 R. Borek-Buchajczuk: Stosunek pracy na podstawie powotania. Zarys modelu instytu-
cji. Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2020, s. 141.

¥ Por. art. 15 ust. 6 u.o.d k.

2 S. Gajewski, w: Tenze, A. Jakubowski: Ustawa o organizowaniu i prowadzeniu dzia-
talnosci kulturalnej. Komentarz. C.H.Beck, Warszawa 2015, s. 85.
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do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego, a z kolei odwo-
fanie dyrektora panstwowej instytucji kultury wiaze sie z uzyskaniem
zgody tegoz ministra.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze w ustawie o organizowaniu i prowadze-
niu dziatalnosci kulturalnej zawarto art. 16a umozliwiajacy organizato-
rowi powierzenie pelnienia obowigzkow dyrektora instytucji kultury
wyznaczonej osobie na okres nie dtuzszy niz:

1) do konca sezonu artystycznego nastepujacego po sezonie, w trakcie
ktorego dyrektor zostal odwotany albo akt jego powotania wygast —

w przypadku instytucji artystycznej;

2) rok — w przypadku instytugji kultury innej niz artystyczna.

Celem tej regulacji jest ulatwienie pracy instytucji w wypadku
wystapienia sytuacji szczegdlnych (m.in. $Smierci dyrektora, przejscia
na emeryture). W takich przypadkach organizator, aby zapewni¢ cia-
glos¢ funkcjonowania jednostki i prawidlowa realizacje zadan, moze
powierzy¢ prawa i obowiazki dyrektora wybranej osobie, np. na czas
trwania procedury konkursowej. Nalezy podkresli¢, Ze jest to rozwia-
zanie nadzwyczajne i organizator nie powinien go naduzywac.

2.2. Stanowisko zastepcy dyrektora instytucji kultury

Zgodnie z art. 15 ust. 8 u.o.d k. ,statut instytucji kultury moze prze-
widywaé utworzenie stanowiska zastepcy dyrektora lub stanowisk
zastepcow dyrektora”. Z przepisu tego wynika jednoznacznie, ze za-
trudnianie wicedyrektora (wicedyrektoréw) jest fakultatywne. Decyzje
o utworzeniu stanowiska zastepcy lub zastepcéw dyrektora podejmuje
organizator poprzez wprowadzenie odpowiednich uregulowan w sta-
tucie instytucji. Brak postanowien w tym zakresie oznacza, ze organi-
zator nie przewidzial takiego stanowiska i nie bedzie mozliwe jego wy-
odrebnienie w strukturze jednostki. W przypadku, gdy taka mozliwos¢
zostanie dopuszczona, to w mysl przywotanego przepisu organizator
powinien jednoczesnie okresli¢ w statucie liczbe stanowisk zastepcoéw
dyrektora oraz tryb ich powotywania i odwotywania. W statutach insty-
tucji kultury najczesciej spotykane sa regulacje mowiace o tym, ze za-
stepce dyrektora powotuje i odwoluje dyrektor. Z reguly ustanawiane
sa przy tym dodatkowe wymogi w postaci koniecznosci uprzedniego
uzyskania opinii organizatora lub innych podmiotow.
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Powotujacym moze by¢ takze organizator?’. W literaturze przed-
miotu przewazaja jednak opinie, ze praktyka ta jest nieprawidto-
wa. Wedlug Ambrozego Mitusia, , majac na uwadze uksztattowanie
prawnoorganizacyjne instytucji kultury, zwlaszcza jej odrebnosc i sa-
modzielnos¢ wobec organizatora, powotanie zastepcy powinno by¢
kompetencja dyrektora instytucji kultury”?. Trudno sie¢ z tym stano-
wiskiem nie zgodzi¢. Skoro dyrektor zarzadza instytucja, odpowia-
da za jej organizacje, okresla zakres zadan swojego zastepcy i wyda-
je mu polecenia stuzbowe, to powinien mie¢ wptyw na obsade tego
stanowiska. Niestety, w praktyce zdarza si¢, ze autonomia dyrektora
w tym zakresie jest ograniczana. Nalezy jednak podkresli¢, ze nieza-
leznie od organu powotujacego pracodawca dla zastepcy dyrektora
zawsze bedzie instytucja kultury.

W praktyce stosowania prawa pracy watpliwosci budzi ustalenie,
czy powolanie zastepcy dyrektora, o ktérym mowa w art. 15 ust. 8
u.0.d.k., stanowi podstawe nawiazania stosunku pracy w rozumieniu
art. 68 k.p. Problem wynika z faktu, ze mamy do czynienia ,z prze-
niesieniem przepisdOw dotyczacych powolania i odwotania z ustawy
do statutu. Powoduje to, ze norma powotujaca nie znajduje si¢ w ogdl-
nych przepisach prawa”?. W szczegolnosci w pismiennictwie sporne
jest, czy statut stanowi odrebny przepis w rozumieniu przepiséw do-
tyczacych powolania.

W komentarzu do ustawy o organizowaniu i prowadzeniu dzialal-
nosci kulturalnej czytamy, ze ,statut nie moze jednak okresla¢ innej
podstawy nawigzania stosunku pracy z zastepca dyrektora instytucji
kultury anizeli powotanie, o ktérym mowa w art. 68 KP”*. Podobne
stanowisko prezentuje Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodo-
wego, ktdre udzielajac na stronie internetowej odpowiedzi na pytanie:
,czy w $wietle nowego art. 15 ust. 8 ustawy zastepca dyrektora insty-
tucji kultury moze by¢ powotany na czas okreslony?”, wypowiedzia-
o sie¢ w sposdb nastepujacy: ,Majac na uwadze takze dotychczaso-
wa lini¢ orzecznicza SN, do powotania zastepcy dyrektora instytucji

2 Zob. R. Golat: Obsadzanie stanowisk kierowniczych w instytucjach kultury. ,,Stuzba
Pracownicza” 2004, nr 11, s. 28.

2 A. Mitus: Wiadze instytucji kultury..., s. 53.

2 P. Wolski: Ilos¢ zastepcow dyrektora instytucji kultury po nowelizacji ustawy o dziatal-
noéci kulturalnej. ,Poradnik Instytucji Kultury” 2011, nr 10, s. 44.

% S. Gajewski, w: Tenze, A. Jakubowski: Ustawa o organizowaniu..., s. 87.
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kultury bedzie miat zastosowanie art. 68 § 1' Kodeksu pracy, zgod-
nie z ktorym stosunek pracy na podstawie powotania nawiazuje sie
na czas nieokreslony, a powotanie na czas okreslony moze nastapic¢
tylko na podstawie przepiséw szczegdlnych”>.

Warto w tym miejscu wskazac, ze w publikacjach fachowych pre-
zentowane sa odmienne poglady na te kwestie, wskazujace, ze na-
wiazanie stosunku pracy z zastepca dyrektora powinno nastgpowac
na podstawie umowy o prace. Zdaniem Michata Culepy ,nalezy
uznaé, ze przepisy utworzone w postaci statutu instytucji kultury
nie wyczerpuja znamion pojecia przepisOw w ujeciu ustawowym. Za-
wezenie uprawnien organizatora tylko do okreslenia trybu wyboru
powinno by¢ odczytywane jako mozliwos¢ wskazania, ktéry podmiot
i jak wybierze zastepce dyrektora, ale nie, ktéry podmiot dokona jego
faktycznego zatrudnienia. Zastepca dyrektora powinien by¢ zatrud-
niany na podstawie umowy o prace”?. W praktyce nawiazanie stosun-
ku pracy z zastepcami dyrektorow w instytucjach kultury nastepuje
zardéwno na podstawie powolania z art. 68 k.p., jak i umowy o prace.

Przepisy ustawy o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kultu-
ralnej nie okreslaja obowiazkéw i kompetengji zastepcy dyrektora insty-
tugji kultury. Wobec tego moga one zosta¢ ustalone np. w regulaminie
organizacyjnym. Podstawowym zadaniem osoby zatrudnionej na tym
stanowisku jest wspieranie dyrektora w kierowaniu jednostka poprzez
realizacje powierzonego zakresu obowiazkow oraz zastepowanie dyrek-
tora w trakcie jego nieobecnosci. Stanowiska zastepcéw dyrektora two-
rzy sie najczesciej w wiekszych instytucjach, o rozbudowanej strukturze
organizacyjnej, realizujacych wiele przedsiewzie¢ kulturalnych.

2.3. Gléwny ksiegowy instytucji kultury
O ile w instytucji kultury moze nie by¢ zastepcy dyrektora, o tyle
stanowisko gltéwnego ksiegowego jest obligatoryjne. Stanowi to kon-
sekwencje zaliczenia panstwowych i samorzadowych instytugji kultu-
ry do sektora finansow publicznych. Jedynym wyjatkiem od tej za-

» Ustawa o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej. https://www.gov.pl/
web/kultura/ustawa-o-organizowaniu-i-prowadzeniu-dzialanosci-kulturalnej [dostep:
19.05.2023].

% M. Culepa: Kadra zarzqdzajgca instytucjami kultury. W: Kadry i ptace w instytucjach
kultury. Red. M. Culepa. C.H.Beck, Warszawa 2016, s. 73.
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sady jest sytuacja przekazania gospodarki finansowej, rachunkowosci
i sprawozdawczosci instytucji kultury do jednostki obstugujacej, po-
wolywanej przez organizatora.

Glownego ksieggowego zatrudnia dyrektor instytucji kultury, po-
wierzajac mu jednoczesnie na mocy art. 54. ust. 1 ustawy z dnia
27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych , obowiazki i odpowie-
dzialno$¢ w zakresie:

1) prowadzenia rachunkowosci jednostki;
2) wykonywania dyspozycji srodkami pienieznymi;
3) dokonywania wstepnej kontroli:

a) zgodnosci operacji gospodarczych i finansowych z planem finan-

sowym,

b) kompletnosci i rzetelnosci dokumentéw dotyczacych operacji go-

spodarczych i finansowych”?.

Podstawe nawiazania stosunku pracy z gléwnym ksiegowym sta-
nowi umowa o prace. Osoba na tym stanowisku nie musi swiadczy¢
pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Moze by¢ zatrudniona nawet
na niewielka czes¢ etatu. Wykluczone jest natomiast zawarcie umowy
cywilnoprawnej, gdyz z brzmienia art. 54 ust. 1 u.f.p. wyraznie wyni-
ka, ze glowny ksiegowy jest pracownikiem.

W procesie rekrutacji na to stanowisko pracy nalezy zweryfikowac,
czy osoba, ktora si¢ o nie ubiega, spelnia wymagania kwalifikacyjne
okreslone szczegdtowo w art. 54 ust. 2 u.f.p. Kandydat na gléwnego
ksiggowego musi posiada¢ m.in. wyksztalcenie ekonomiczne i odpo-
wiednia praktyke zawodowsg, a takze by¢ osoba niekarana.

Stanowisko gtownego ksiegowego wiaze si¢ z duza odpowiedzial-
noscia i wymaga ciagltego doksztalcania si¢. Obejmujaca je osoba nad-
zoruje catoksztaltt spraw finansowych instytucji kultury. W wiekszych
podmiotach czesto pelni funkcje kierownika dziatu ksiegowosci lub
finansowego.

% Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (t.j. Dz.U. 22023 r., poz.
1270 ze zm.), dalej: u.f.p.
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3. Pozostali pracownicy instytucji kultury

Przepisy ustawy o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kul-
turalnej dotyczace nawiagzania stosunku pracy, poza szczegdlnymi
regulacjami odnoszacymi si¢ do dyrektoréw i ich zastepcow, o czym
byta mowa wczesniej, nie przewiduja odrebnych zasad w stosunku
do pozostatych pracownikéw. W zwiazku z tym podstawe ich zatrud-
nienia stanowic¢ bedzie umowa o prace.

Z punktu widzenia osob zarzadzajacych instytucja kultury, nieza-
leznie od formy prowadzonej dziatalnosci, istotne znaczenie maja kwa-
lifikacje zawodowe zatrudnionych osob. Aktualnie odrebne regulacje
w tym zakresie obowigzuja w stosunku do pracownikéw muzedéw two-
rzacych grupe zawodowa muzealnikow (kustoszy dyplomowanych,
kustoszy, adiunktow i asystentéw) oraz specjalistow w zawodach
dotyczacych dziatalnosci muzealniczej. W przypadku oséb zatrudnio-
nych w bibliotekach przepisy przewiduja jedynie wymdg posiadania
wyksztalcenia $redniego. W odniesieniu do wszystkich pozostatych
pracownikéw ustawodawca zdecydowat si¢ odstapi¢ od okreslania
wymagan kwalifikacyjnych, pozostawiajac te kwestie w kompetencji
dyrektoréw instytucji kultury. W zatozeniu mialo to stuzy¢ zwigksze-
niu mobilnosci artystow oraz osob zawodowo zwigzanych z kultura.
W zwigzku z tym wymogi kwalifikacyjne do pracy na poszczegdlnych
stanowiskach powinny by¢ okreslane w przepisach wewnetrznych
jednostek, np. w regulaminie wynagradzania.

Do pracownikow instytugji kultury stosuje sie¢ zasadniczo przepisy
Kodeksu pracy z modyfikacjami wynikajacymi z art. 26b—f u.o.d.k. Ze
wzgledu na specyfike dziatalnosci kulturalnej ustawodawca zdecydo-
wal o wprowadzeniu odrebnych regulacji, majacych na celu utatwienie
organizacji pracy. Szczegolne przepisy dotycza czasu pracy pracowni-
kéw sektora kultury.

Okres rozliczeniowy w instytucjach kultury, jezeli jest to podyk-
towane uzasadnionymi przyczynami w zakresie organizacji pracy
oraz pod warunkiem przestrzegania ogolnych zasad dotyczacych
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikdéw, moze zostac prze-
dtuzony do 12 miesiecy, o czym stanowi art. 26b u.o.d.k. Wprowa-
dzenie przedtuzonego okresu rozliczeniowego nastepuje na podsta-
wie ukfadu zbiorowego pracy obowigzujacego w danej jednostce
albo porozumienia zawartego pomiedzy pracodawca i pracownika-
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mi, ktére powinno by¢ poprzedzone zawiadomieniem wlasciwego
inspektora pracy.

Wobec pracownikow instytucji kultury, jezeli jest to uzasadnione ro-
dzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢ stosowany przerywany sys-
tem czasu pracy wedtug z gory ustalonego rozkladu, przewidujacego
nie wiecej niz jedna przerwe w pracy w ciaggu doby, trwajaca nie diuzej
niz pie¢ godzin, niewliczana do czasu pracy®. Ustawodawca wprowa-
dza szczegolna regulacje, dopuszczajac mozliwo$¢ rownoczesnego sto-
sowania przerywanego i rOwnowaznego systemu czasu pracy.

Kolejne odrebnosci dotycza planowania i rozliczania czasu pracy.
Zgodnie z art. 26b ust. 3 u.o.d.k. rozklady czasu pracy pracownikow
instytucji kultury ustala si¢ na okresy nie krotsze niz dwa tygodnie.
Jest to odstepstwo od ogdlnej regulacji Kodeksu pracy przewiduja-
cej obowigzek sporzadzania harmonogramow czasu pracy na okresy
co najmniej miesieczne. Ponadto na podstawie art. 26d u.o.d.k. pra-
codawcy z sektora kultury maja mozliwos¢ udzielania pracownikom
dni wolnych od pracy, wynikajacych z rozktadu czasu pracy w piecio-
dniowym tygodniu pracy, tacznie z urlopem wypoczynkowym, czyli
poza okresem rozliczeniowym. Wedlug ogdlnych zasad rozliczenie
dni wolnych nastepuje w okresie rozliczeniowym.

Dodatkowo ustawodawca zdecydowat o wylaczeniu w stosun-
ku do pracownikéw instytucji kultury stosowania art. 1512 zd. 1 k.p.
Wobec tego pracodawcy nie maja obowiazku zapewnienia osobom
pracujacym w niedziele prawa do korzystania co najmniej raz na czte-
ry tygodnie z niedzieli wolnej od pracy.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage na wprowadzone przez ustawodawce
ograniczenia w podejmowaniu dodatkowego zatrudnienia przez pra-
cownikow artystycznych. Do tej grupy, zgodnie z definicja zawarta
w ustawie o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej,
zaliczane sa osoby zatrudnione w instytucji kultury ,do wykonywa-
nia pracy polegajacej na tworzeniu, opracowywaniu lub artystycznym
wykonywaniu utworéw w dziedzinie teatru, muzyki, tanca, filmu
lub innych sztuk audiowizualnych” (art. 26a ust. 2 u.o.d.k.). W mysl
art. 3la ust. 4 u.o.d.k. ,podjecie przez pracownika artystycznego do-
datkowego zatrudnienia lub zaje¢ na rzecz innego podmiotu wymaga
uzyskania zgody pracodawcy, o ile dodatkowe zatrudnienie lub zaje-

2 Por. art. 26¢ u.o.d.k.
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cia mogtyby kolidowa¢ z wykonywaniem przez pracownika obowiaz-
kéw wynikajacych ze stosunku pracy”. Z brzmienia przepisu wynika,
ze wymog otrzymania zgody nie ma charakteru bezwzglednego, jed-
nakze jej uzyskanie lezy w interesie pracownika. Brak zgody na wy-
konywanie dodatkowego zatrudnienia lub innych zaje¢ moze bowiem
stanowi¢ podstawe do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedze-
nia z winy pracownika. ,Ustawodawca wyszedt z zatozenia, ze pod-
jecie stalego etatowego zatrudnienia w panstwowej lub samorzado-
wej instytucji kultury dla artysty wykonawcy jest jego nadrzednym
zobowigzaniem pracowniczym”*. Rozwigzanie to ma zabezpieczad
wlasciwa realizacje zadan instytucji poprzez minimalizowanie ryzyka
niedostepnosci pracownikdw. Ma to szczegdlne znaczenie dla zapew-
nienia odpowiedniego poziomu artystycznego, zwlaszcza w teatrach,
biorac pod uwage, ze aktorzy stosunkowo czesto podejmuja dodatko-
we zlecenia wiazace si¢ z udziatem w reklamach, serialach czy filmach.
Specyficzne ograniczenia w zakresie podejmowania dodatkowych
prac dotycza takze pracownikéw muzedéw. Jak stanowi art. 34 usta-
wy o muzeach, ,muzealnik w czasie pozostawania w stosunku pra-
cy w muzeum przestrzega ogolnie przyjetych norm etyki zawodowej,
a w szczegolnosci nie prowadzi handlu przedmiotami pozostajacymi
w zakresie zainteresowania muzeum i nie podejmuje dziatan, jak ko-
lekcjonerskich, wykonywania ekspertyz i wycen przedmiotéw, moga-
cych powodowac¢ konflikt intereséw z zatrudniajagcym go muzeum”.

4. Podsumowanie

Z danych statystycznych wynika, ze branza zwiazana z dziatalno-
scig kulturalng, rozrywka i rekreacja nalezy do najstabiej wynagradza-
nych w kraju®. Niski poziom ptac w instytucjach kultury powoduje ro-
tacje personelu i koniecznos¢ organizacji zastepstw, co z kolei generuje
dodatkowe koszty dla pracodawcéw. Ponadto wzigwszy pod uwage

» M. Regulska-Cieslak: Kwalifikacje i dodatkowe obowigzki pracownikéw instytucji kul-
tury. W: Kadry i place..., s. 98.

% Por. Dzial VIII Wynagrodzenia Tabl. 4 (194). Przecigtne miesieczne wyna-
grodzenia brutto wedlug sekcji w: Rocznik Statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2022,
s. 275. 28.12.2022. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/
roczniki-statystyczne/rocznik-statystyczny-rzeczypospolitej-polskiej-2022,2,22 html
[dostep: 25.05.2023].
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liczbe aplikacji wysylanych w odpowiedzi na publikowane oferty pra-
cy, a takze przebieg i wyniki prowadzonych rozmoéw kwalifikacyjnych,
nalezy zauwazy¢, ze w porownaniu z latami ubieglymi oséb poszu-
kujacych pracy w jednostkach kultury jest mniej i majgq one znacznie
wieksze oczekiwania.

Powaznym problemem, z jakim mierza si¢ instytucje kultury
w ostatnim czasie, jest ,sptaszczanie” struktury wynagrodzen, zwiaza-
ne z podnoszeniem minimalnego wynagrodzenia za prace. Konsekwen-
cja tego stanu rzeczy jest zacieranie si¢ réznic pomiedzy stanowiskami
o najnizszych i najwyzszych kwalifikacjach. Wptywa to demotywujaco
na pracownikow, w szczegolnosci specjalistow wykonujacych prace
o wysokim stopniu odpowiedzialnosci.

Wyzsze zarobki w innych branzach powoduja réwniez, ze coraz
trudniejsze staje si¢ zatrzymanie oséb aktualnie zatrudnionych. Otrzy-
manie korzystniejszych ptacowo ofert pracy, wedlug doswiadczen
autorki, stanowi gtéwna przyczyne odejs¢ pracownikow w ostatnim
czasie. W szczegolnosci dotyczy to instytucji nieartystycznych, m.in.
domow kultury i bibliotek, czyli tych jednostek, ktorych jest najwiecej.
Trzeba tez mie¢ na uwadze, ze pracownicy maja niewielkie mozliwosci
awansu, gdyz struktura organizacyjna instytucji kultury przewaznie
jest , ptaska”.

Ze wzgledu na charakter prowadzonej dziatalnosci osoby zatrud-
nione czesto $wiadcza prace w weekendy, $wieta, a takze w godzinach
nadliczbowych, co przy niskich ptacach skutkuje tym, ze w stosunko-
wo niedlugim czasie od podjecia pracy rozpoczynaja poszukiwania
nowej. Srodki finansowe otrzymywane od organizatoréw nie pozwala-
ja na osiagniecie zadowalajacego poziomu wynagrodzen, jak rdwniez
na zwigkszanie zatrudnienia. Tymczasem w instytucjach kultury stale
przybywa zadan do wykonania.

Praca w sferze kultury wymaga nie tylko wiedzy, ale tez umie-
jetnosci korzystania z mediéw spolecznosciowych, pisania projektow,
prowadzenia dziatan promocyjnych. Konieczne jest systematyczne
szkolenie i doskonalenie umiejetnosci pracownikdéw. Okres pandemii
i zwigzana z nim konieczno$¢ organizowania wydarzen w formule
online uwidocznity potrzebe nowych form uczestnictwa w kulturze.
Podnoszenie kompetencji, zwlaszcza w obszarze nowych technologii,
jest niezbednym czynnikiem rozwoju instytucji. Bariere w tym zakre-
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sie stanowia mozliwosci finansowe pracodawcow, ktére sq niewspot-
mierne do potrzeb.

Ze wzgledu na zmieniajace si¢ preferencje oséb korzystajacych
z oferty kulturalnej oraz wskazane uwarunkowania proces rekrutacji
kandydatéw do pracy staje si¢ coraz bardziej wymagajacy. Wyzwa-
niem dla dzialéw personalnych jest zatrudnienie kompetentnych, kre-
atywnych i wielozadaniowych pracownikéw, ktérzy beda w stanie
sprosta¢ zréznicowanym oczekiwaniom odbiorcéw kultury.

Obserwujac zmiany wprowadzane w przepisach prawa w ostat-
nich latach, nie sposéb nie zauwazy¢, ze ustawodawca stopniowo, ale
konsekwentnie dazy do uproszczenia regulacji w przedmiocie zatrud-
niania pracownikow instytucji kultury. Pozytywnie nalezy oceni¢ roz-
wiazania legislacyjne dotyczace zniesienia kategorii zaszeregowania
i przypisanych do nich stawek wynagrodzenia, odstapienia od odgor-
nego ustalania wykazu stanowisk pracy oraz rezygnacji z ustawowego
okreslania wymogdéw kwalifikacyjnych w stosunku do zdecydowanej
wiekszosci zatrudnionych. Pozostawienie wymienionych kwestii w ge-
stii dyrektoréw instytucji kultury zwieksza ich autonomie, jak réwniez
samej jednostki jako podmiotu dzialajacego na konkurencyjnym ryn-
ku pracy. Osoby zarzadzajace instytucjami zyskaly wigksza swobode
w ksztattowaniu polityki personalnej i ptacowej. Nalezy jednak zwro-
ci¢ uwage, ze wprowadzone zmiany jedynie w cze$ci odpowiadaja
na potrzeby pracownikéw dotyczace zwiekszenia elastycznosci za-
trudnienia. W sektorze kultury postepuje wzrost zatrudnienia niepra-
cowniczego. Wiele oséb podejmuje wspdtprace zawodowa na podsta-
wie umoéw cywilnoprawnych (w szczegdlnosci umoéw o dzielo, zlecen,
kontraktow menedzerskich). Biorac pod uwage réznorodnos¢ form
organizacyjnych oraz specyfike pracy w instytucjach kultury, a takze
zmieniajaca sie rzeczywistos¢ spoteczno-gospodarcza, niezbedne staje
sie¢ wprowadzenie bardziej zréznicowanych form zatrudnienia. War-
to mie¢ swiadomo$¢ wyzwan, jakie w tym obszarze stoja przed usta-
wodawca oraz kadra zarzadzajaca instytucjami kultury.
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Zatrudnianie pracownikéw w instytucjach kultury
Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie problematyki zatrudniania pracow-
nikéw w instytucjach kultury w kontekscie obowigzujacych uregulowan prawnych,
ze szczegdlnym uwzglednieniem przepiséw odrebnych od Kodeksu pracy. Autorka
omawia zasady zatrudniania kadry zarzadzajacej i pozostatych pracownikéw, zwra-
cajac uwage na specyfike rozwiagzan legislacyjnych dotyczacych tej grupy zawodowej.
Na podstawie wlasnych doswiadczen wskazuje najistotniejsze problemy i wyzwania
w zakresie realizacji polityki personalnej w instytucjach kultury.

Stowa kluczowe: instytucje kultury, zatrudnianie, pracownicy instytucji kultury, pra-
cownicy zarzadzajacy, polityka personalna
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Zrodla finansowania dzialalno$ci zwiazkowej

Sources of financing of the activity of trade unions
Summary

The Trade Unions Act does not name all the sources of internal and external financing
of trade unions. The sources include membership fees, donations from third parties or
income from business activities conducted by the association.

It is hard not to notice, de lege lata, problems related to the rights of trade unions
and their future role in the area of labor relations under the current provisions of the
Trade Unions Act concerning the functioning of trade unions, e.g., regarding the fi-
nancing of their activities. Undoubtedly, the current model of financing employee rep-
resentation is far from perfect. Due to cases of abuse of Art. 24 of the Trade Unions Act,
one should in particular call for a change in the current model in which trade unions
independently use their own legal personality when conducting business operations.

Keywords: employment, discrimination, grounds of discrimination, protection of em-
ployees, employer’s liability for damages

1. Uwagi wprowadzajace

W spotecznym ustroju pracy wazna role do odegrania maja zwiazki
zawodowe i inne przedstawicielstwa pracownicze. Na temat dzialal-
nosci zwigzkéw zawodowych napisano juz wiele. Zagadnienie finan-
sowania dziatalnosci zaktadowej organizacji zwigzkowej w obszarze
zbiorowych stosunkow pracy jest nader skomplikowane i zlozone.
Zwiazki zawodowe jako organizacje pracownicze, w ktorych spotecz-
na misje wpisuje si¢ ochrona praw i interesow pracownikow, sa klu-
czowym podmiotem dla funkcjonowania oraz przyszlego ustroju pra-
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cy. Dysponuja one nieproporcjonalnie silniejsza pozycja negocjacyjna
w poroéwnaniu z pojedynczym pracownikiem i nierzadko tylko one sg
w stanie sktoni¢ pracodawce do usunigcia naruszen, a takze uchronic
pracownikéw przed odwetem z jego strony. W zwiazku z tym zapew-
nienie tym organizacjom prawnych i finansowych gwarancji dziatania
jest szczegdlnie wazne.

2.Finansowanie zewnetrzne oraz wewnetrzne
(samofinansowanie) zakladowej organizacji zwiazkowe;j

Ustawa o zwigzkach zawodowych' (dalej: u. o z. z.) nie wskazuje
wszystkich zZrodetl pozyskiwania srodkéw wewnetrznych i zewnetrz-
nych finansowania zwigzkéw zawodowych. Sa to gléwnie sktadki
czlonkowskie, darowizny od osdb trzecich czy dochody z dziatalno-
Sci gospodarczej prowadzonej przez zwigzek. O wykorzystaniu tych
funduszy decyduja wladze zwiazku zawodowego. Ich wydatkowanie
powinno by¢ w szczegodlnosci powigzane z akcjami protestacyjnymi
organizowanymi przez zwiazek, przeznaczone zwlaszcza na wyplate
rekompensat za utracone wynagrodzenia dla strajkujacych pracowni-
kéw. Artykut 24 u. o z. z. uprawnia zwiazki zawodowe do tworzenia
i wykorzystywania funduszy strajkowych, ktére nie podlegaja egzeku-
gji*. Tak uzyskany dochod musi zatem zosta¢ spozytkowany na reali-
zacje zamierzonych zadan statutowych danego zwiazku, czyli zadan
o charakterze niegospodarczym?®.

Zwiazki zawodowe moga rowniez zaciggac kredyty i pozyczki oraz
zleca¢ udzielenie gwarangji albo na wyzej wskazane cele, albo aby sfi-
nansowac prowadzong przez nie dziatalnos¢ gospodarcza, ktora jednak-
ze takze musi stuzy¢ tym celom. Zabezpieczenie splaty wierzytelnosci
banku moze stanowi¢ majatek zwiazkéw zawodowych, w tym posiada-
ne przez nie nieruchomosci. Ustanowione zabezpieczenia, tj. hipoteka
i zastaw, nie wygasaja pomimo rozwiagzania zwigzku zawodowego*.

! Dz.U. z2022r., poz. 854 t.j.

2 Por. D. Ksigzek, w: Zbiorowe prawo pracy. Komentarz. Red. KW. Baran. Wolters
Kluwer SA, Warszawa 2016, s. 118-120.

3 Zob. G. Orlowski, w: Zbiorowe prawo pracy. Komentarz. Red. K. Walczak, J. Wratny.
C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 42-43.

* Por. I. Heropolitaniska, w: I. Heropolitaniska, A. Nierodka, T. Zdziarski: Kredyty,
pozyczki i gwarancje bankowe. Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa 2020, s. 209-211.
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Wiele probleméw pojawia sie w kontekscie samodzielnosci finanso-
wej zwigzkéw zawodowych wzgledem pracodawcy. Zgodnie z ustawa
o zwiazkach zawodowych ma on obowiazek zapewnienia — w ogra-
niczonym zakresie — pomocy organizacyjnej zwigzkom zawodowym.
Ta obowigzkowa pomoc dotyczy dwdch kwestii: po pierwsze, praco-
dawca ma powinnos¢ udostepni¢ zakladowej organizacji zwiazkowej
pomieszczenie i urzadzenia techniczne niezbedne do wykonywania
dzialalnosci zwigzkowej; po drugie, powinien pobiera¢ skladki czton-
kowskie od pracownikéw — o ile ci ostatni si¢ na to zgodza, organiza-
¢ja zwiazkowa za$ ztozy odpowiedni wniosek.

Zgodnie z art. 33 ust. 1 u. o z. z. pracodawca, na warunkach okre-
slonych w uktadzie zbiorowym pracy lub umowie, jest obowiazany
udostepni¢ zaktadowej organizacji zwiazkowej pomieszczenia i urza-
dzenia techniczne niezbedne do wykonywania dziatalnosci zwiazko-
wej u pracodawcy®. Zakladowej organizacji zwigzkowej oraz praco-
dawcy przystuguje prawo wystapienia do sadu pracy z roszczeniem
wynikajagcym z niewykonania lub nienalezytego wykonania umowy.
Jezeli warunki udostepniania organizacji zwiazkowej pomieszczen
i urzadzen technicznych okreélaja postanowienia uktadu zbiorowego
pracy, prawo wystgpienia z roszczeniem przystuguje pracodawcy lub
kazdej z organizacji zwiazkowych, ktdrej postanowienia te dotycza.
Do postepowania w tych sprawach stosuje sie odpowiednio przepisy
kodeksu postepowania cywilnego o postepowaniu z zakresu prawa
pracy.

Warunki udostepnienia zakladowej organizacji zwiazkowej po-
mieszczen i urzadzen technicznych moga wiec zosta¢ okreslone za-
rowno w umowie cywilnoprawnej, jak i w ukfadzie zbiorowym pracy.
W razie zawarcia odptatnej umowy udostepnienia pomieszczenia od-
platno$¢ powinna by¢ ustalana w granicach rzeczywistych kosztow.
Niezaleznie od udostepnienia tego lokalu pracodawca powinien takze
w miare mozliwo$ci udostepnia¢ zwiazkom zawodowym wieksze po-
mieszczenie na przeprowadzenie spotkan z pracownikami.

Wystapienie zwiazku w trybie art. 33 u. o z. z. do pracodawcy na-
lezy traktowac jako inicjacje negocjacji dotyczacych zawarcia umowy
okreslajacej m.in. warunki udostepnienia lokalu zwigzkowi. Odmowa

5 Zob. wyrok NSA z 28 sierpnia 2009 r., II FSK 517/08, , Monitor Podatkowy” 2009,
nr 11, s. 3.
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podjecia rozmow w tym zakresie moze zosta¢ uznana za utrudnianie
prowadzenia dzialalnosci zwiazkowej, zagrozone kara grzywny albo
ograniczenia wolnosci. Natozony na pracodawce obowiazek udostep-
nienia zakladowej organizacji zwiazkowej pomieszczen i urzadzen
technicznych niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej
w zakladzie pracy nalezy traktowac jako obowiazek bezwzgledny.
Realizacja tego obowiazku nastepuje z reguly na podstawie umowy,
ktéra ma charakter umowy cywilnoprawnej’. Nalezy w tym miejscu
odréznic brak porozumienia ze wzgledu na rozbieznosci w trakcie ne-
gocjacji od odmowy zawarcia takiej umowy przez pracodawce. Praco-
dawcy nie wolno zatem odrzuci¢ wniosku zwiazku i nie podja¢ nego-
gjacji w zakresie udostepnienia lokalu i sprzetu.

Ustawa o zwiazkach zawodowych nie przesadza jednak o tym, aby
ktorakolwiek z wymienionych czynnosci musiala by¢ wykonywana
przez pracodawce bezptatnie badz tez musiata obcigzac jego koszty.
Strony w umowie moga sprecyzowac zasady odptatnosci. Powinny
rowniez okresli¢ zasady eksploatacji lokalu oraz sposdb uiszczania
oplat eksploatacyjnych (medidw) i sprzetu, sposdb uiszczania wsze-
lakich optat eksploatacyjnych oraz odplatnos¢ za pomieszczenie lub
sprzet. W celu uniknigcia ewentualnych sporéw strony w umowie
moga takze precyzyjnie sformutowa¢ m.in. warunki remontoéw, na-
praw urzadzen, usunigecia awarii itp. Rdwniez uklad zbiorowy pracy
moze ustala¢ szczegdtowe warunki, na jakich pracodawca obowiaza-
ny jest udostepni¢ zakladowej organizacji zwiazkowej pomieszcze-
nia i urzadzenia techniczne niezbedne do wykonywania dziatalnosci
zwigzkowej w zakltadzie pracy. Z art. 33 u. o z. z. wynika wprawdzie,
ze nastepuje to ,na warunkach okreslonych w umowie”, ale nie ma
zadnych przeszkod prawnych, aby umowa taka byta czescia uktadu
zbiorowego pracy’.

Odmowe udostepnienia pomieszczenia badz lokalu albo upor-
czywe i niezasadne uchylanie sie od zawarcia takiej umowy nalezy
kwalifikowac jako utrudnianie wykonywania dziatalnosci zwigzkowej.
Pocigga to za soba odpowiedzialnos¢ karng osoby, ktéra w zwiazku

¢ J. Zotynski: Pracodawca a zwigzki zawodowe. Wybrane problemy zbiorowego prawa pra-
cy. Zagadnienia prawne w pytaniach i odpowiedziach. Wzory pism. Wolters Kluwer Polska,
Warszawa 2011, s. 13 i nast.

7 Por. L. Florek: Umowny charakter uktadu zbiorowego pracy. , Panstwo i Prawo” 1997,
nr7,s. 15-29.
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z zajmowanym stanowiskiem lub pelniona funkcja nie wykonuje usta-
wowego obowigzku. Odmowa pracodawcy udostepnienia zaktado-
wej organizacji zwiazkowej pomieszczen i urzadzen niezbednych do
wykonywania dziatalno$ci zwiazkowej zagrozona jest sankcja karna.
Zwiazek zawodowy nie moze jednak domagac si¢ przed sadem za-
warcia umowy z pracodawca. Jak wiadomo, umowa zawarta na pod-
stawie art. 33 ust. 2 u. o z. z. pomiedzy zakladowa organizacja zwiaz-
kowga a pracodawca ma charakter cywilnoprawny. W praktyce ma ona
na ogol cechy umowy najmu badZz umowy nienazwanej. Stosuje sie
wiec do niej przepisy kodeksu cywilnego, takze te dotyczace niewy-
konania badz nienalezytego wykonania (art. 471 i nast.). Moze to by¢
odpowiedzialnos¢ za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie umo-
wy (art. 471 k.c.) lub za delikt (art. 415 k.c.). Organizacja zwiazkowa
odpowiada zatem na zasadach ogdlnych (art. 415 k.c.) za szkody wy-
rzadzone w udostepnionym jej lokalu®. Roszczen na tle niewykonania
badz nienalezytego wykonania omawianej umowy mozna dochodzié
przed sadem pracy na podstawie przepisow kodeksu postepowania
cywilnego o postepowaniu z zakresu prawa pracy’. Stosowne rosz-
czenie przystuguje zaréwno organizacji zwiazkowej, jak i pracodaw-
cy. Sprawy dotyczace tych zagadnien leza w kognicji sadownictwa
pracy jako sprawy ze stosunkéw z zakresu prawa pracy (art. 1 k.p.c.).
Analogiczne roszczenia przystuguja takze w przypadku, gdy warun-
ki udostepniania pomieszczen oraz urzadzen technicznych okreslaja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy w czesci obligacyjnej ukladu.

Jesli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwiazko-
wa, zroznicowanie w zakresie uprawnien tych organizacji zwiazko-
wych moze by¢ dokonane jedynie ze wzgledu na liczbe zrzeszonych
czlonkéw. Jest to tez zgodne z art. 1 u. o z. z., wskazujacym w ust. 3,
ze pracodawcy sa zobowiazani jednakowo traktowac wszystkie zwigz-
ki zawodowe. Podstawa rozwazan w tym zakresie jest zasada dobro-
wolnosci wyrazona w art. 1 ust. 1 u. o z. z. Wolno$¢ ta jest gwarancjq
dobrowolnosci cztonkostwa, uznanej w art. 1 ust. 1 u. o z. z. za ceche

8 Por. L. Sierocka: Odpowiedzialnos¢ prawna przedstawicieli pracownikéw za dziatania
wobec pracodawcy. W: Demokracja w zaktadzie pracy. Zagadnienia prawne. Red. Z. Hajn,
M. Kurzynoga. Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa 2017, s. 181-196. Zob. tez: wyrok
SN z 16 grudnia 1999 r., I PKN 462/99, OSNP 2001, nr 10, poz. 343.

* K.W. Baran, w: Zbiorowe prawo pracy. Komentarz. Red. KW. Baran..., s. 193-195.
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zwiazku zawodowego'’. Obowiazujacy obecnie art. 3 u. o z. z. stanowi
rozwiniecie zasady dobrowolnosci przynaleznosci zwigzkowej, o kto-
rej mowi art. 1 ust. 1 u. o z. z.,, formutujac swojego rodzaju gwaran-
cje respektowania tej zasady, w szczegdlnosci w sferze zatrudnienia.
Przepisy wykluczaja bowiem mozliwo$¢ ponoszenia przez pracowni-
kéw i inne osoby zatrudnione jakichkolwiek ujemnych skutkow z po-
wodu przynaleznosci do zwiazku, wykonywania funkcji zwiazkowej
lub tez braku przynaleznosci do zwigzkow zawodowych'!. Zakazem
nierownego traktowania objeto wszystkie osoby wykonujace prace za-
robkowa korzystajace na podstawie art. 2 u. o z. z. z pelnego i ogra-
niczonego prawa koalicji, pozostajace w zatrudnieniu pracowniczym
i niepracowniczym, w tym osoby zatrudnione bez wynagrodzenia.

Ustawowy zwrot zawarty juz w poprzednim brzmieniu art. 3
u. o z. z.: ,zakazuje si¢ nieréwnego traktowania”, oznacza ochrone
przed dyskryminacja, czyli jej zakaz'>. Nowe brzmienie art. 3 u. o z. z.
ma na celu ustanowienie gwarancji normatywnych respektowania
tzw. pozytywnej i negatywnej wolnosci zwigzkowej. Przepis ten ma
charakter imperatywny (dwustronnie bezwzglednie obowiazujacy),
a sformufowana w nim dyrektywa odnosi sie do wszystkich podmio-
tow funkcjonujacych na rynku pracy. Jej adresatem sa wiec nie tylko
pracodawcy i organizacje zwiazkowe, ale takze wtadze publiczne i or-
gany administracji publicznej”® oraz inne podmioty dziatajace w za-
kladzie pracy (np. komisje socjalne przydzielajace $wiadczenia socjal-
ne pracownikom), jak i poza zakladem pracy, w tym rowniez organy
panstwowe i samorzadowe.

Zakaz dyskryminacji (zakaz nieréwnego traktowania) zawar-
ty w art. 3 ust. 1 u. o z. z. in fine odnosi si¢ jednak przede wszystkim

10 Por. H. Szewczyk: Zakaz dyskryminacji jako gwarancja prawa wolnosci zwigzkowych
w Swietle art. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych. ,Pafistwo i Prawo” 2021, nr 5, s. 73-90;
J. Tlatlik: Zakaz dyskryminacji na etapie nawigzywania stosunku pracy. Wolters Kluwer Pol-
ska Sp. z 0.0., Warszawa 2022, s. 63-65.

' H. Szewczyk: Zakaz dyskryminacji...

12 Zob. 1. Boruta, w: Taz, Z. Géral, Z. Hajn: Komentarz do ustaw o zwigzkach zawodo-
wych, organizacjach pracodawcéw, zbiorowych sporach pracy. Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, Lodz 1992, s. 18; K.W. Baran, w: Zbiorowe prawo pracy..., s. 44—47; Z. Nie-
dbata: Negatywna wolnos¢ zwiqzkowa a zasada niedyskryminacji w zbiorowych stosunkach
pracy. W: Prawo wobec dyskryminacji w zyciu spotecznym, gospodarczym i politycznym. Red.
Z. Niedbata. Difin SA, Warszawa 2011, s. 205 i nast.

13 Zob. K.W. Baran, w: Zbiorowe prawo pracy..., s. 46.
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do pracodawcow oraz do innych podmiotéow zatrudniajacych, ktorzy
powinni kierowac¢ si¢ obiektywnymi powodami przy réznicowaniu
sytuacji 0sob zatrudnionych. Nie moga oni w swoich decyzjach ka-
drowych — a w szczegdlnosci dotyczacych zatrudnienia, wynagradza-
nia i przyznawania innych $wiadczen zwigzanych z praca, udziatu
w szkoleniach, awansowania lub zwalniania pracownikow — kierowac
si¢ kryteriami dyskryminacyjnymi, faworyzowac lub dyskryminowac
cztonkéw zwigzkéw zawodowych oraz pracownikéw niezrzeszonych
w zwiazkach. Przykladowo, pracodawca nie moze ogranicza¢ telepra-
cownikowi dysponowania prawami zbiorowymi, jest on zwlaszcza
zobowigzany do zapewnienia mu mozliwosci udziatu w wyborach
do organdéw reprezentujacych pracownikéw'. Obowiazek pracodaw-
cy wplywania na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspolzycia
spofecznego obejmuje rowniez powstrzymywanie si¢ poza miejscem
i czasem pracy od takich zachowan, ktére wywotuja lub poteguja wza-
jemnie negatywne relacje stron stosunku pracy oraz wspotpracowni-
kéw i konflikty w srodowisku pracy na tle przynaleznosci do réznych
dzialajacych u pracodawcy organizacji zwigzkowych®. Pracodawcy
nie wolno zwolni¢ pracownika wyltacznie z powodu jego przynalez-
nosci do zwigzkéw zawodowych. Nie stanowi jednak dyskryminacji
pracownika uzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, nie zas po-
wodowane wzgledami w szczegdlnosci dotyczacymi braku lub przy-
naleznosci zwigzkowej'.

Zgodnie z art. 2 ust. 1 Konwencji MOP nr 135 dotyczacej ochrony
przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przyznania im
utatwien'” w przedsigbiorstwie beda przyznane przedstawicielom pra-
cownikow takie utatwienia, ktdre umozliwig im szybkie i skuteczne
wykonywanie ich funkcji. Z kolei w mys$l ust. 3 tego przepisu przy-
znanie takich ulatwien nie powinno utrudnia¢ skutecznej dziatalnosci
zainteresowanego przedsigebiorstwa. Oznacza to zwlaszcza dziatania,
ktore maja wplyw na poziom bezpieczenistwa oséb zatrudnionych,
dlatego wymagaja one uzgodnienia z pracodawca, natomiast ewentu-

14 Zob. M. Latos-Mitkowska: Telepraca jako sposéb upowszechniania zatrudnienia.
W: Prawo pracy a bezrobocie. Red. L. Florek, M. Latos-Mitkowska. Polskie Wydawnictwa
Profesjonalne Sp. z 0.0., Warszawa 2003, s. 64.

15 Zob. wyrok SN z 9 lipca 2008 r., I PK 2/08, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 311.

16 Zob. wyrok SN z 19 stycznia 1998 r., I PKN 484/97, OSNP 1998, nr 24, poz. 710.

7 Dz.U. 21977 r., nr 39, poz. 178.
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alna odmowa pracodawcy powinna by¢ traktowana jako utrudnianie
dziatalnosci zwigzkowe;j'.

W Swietle art. 2 ust. 2 Konwencji MOP nr 98 dotyczacej stosowania
zasad prawa organizowania si¢ i prowadzenia rokowan zbiorowych
z 1 lipca 1949 r. niedopuszczalne jest finansowe lub w inny sposéb
wspieranie zwigzkéw zawodowych przez pracodawce badz organiza-
¢je pracodawcoéw, m.in. przekazywanie zwigzkom darowizn, dotagji,
innych swiadczen o charakterze majatkowym itp. Pojawia sie tu pro-
blem zabronionego przez MOP finansowania zwigzkéw zawodowych
przez pracodawce'. W moim przekonaniu regulacja z art. 33 u. o z. z.
moze narusza¢ dyrektywe sformulowang w art. 2 ust. 2 Konwencji
MOP nr 98 dotyczacej stosowania zasad prawa organizowania si¢
i prowadzenia rokowan zbiorowych z 1 lipca 1949 r. Norma ta zaka-
zuje wspierania organizacji pracownikéw finansowo lub w inny spo-
sob wptywania pracodawcy na dziatalno$¢ zwigzkowa®. Stanowi to
akt niedopuszczalnej ingerencji w wolnosci zwiazkowe. Taka sytuacja
sprzyja korupcji oraz ostabia ochroneg intereséw pracowniczych.

Przyznawanie w uktadach zbiorowych pracy badZ innych umo-
wach zbiorowych zwiazkom zawodowym dodatkowych uprawnien,
innych niz te explicite przewidziane w art. 33 u. o z. z., jest réwniez
sprzeczne z prawem. Sytuacja, ktdéra moglaby rodzi¢ watpliwosci
z punktu widzenia zgodnosci z art. 2 ust. 2 Konwencji MOP nr 98, by-
taby przykladowo taka, w ktdrej charakter udostepnionego pomiesz-
czenia bylby razaco zroéznicowany w stosunku do poszczegdlnych
organizacji zakladowych dziatajacych u pracodawcy. Sprzecznosé
z prawem moglaby sie pojawia¢ dopiero wtedy, gdyby zwiazki za-
wodowe byly traktowane w sposob zrdznicowany, a zréznicowanie to
nie byloby uzasadnione racjonalna przestanka (np. liczba cztonkow),
lub gdyby wartos¢ wsparcia finansowego pozostawata w oderwaniu

18 Zob. L. Pisarczyk: Reforma zbiorowego prawa pracy. Préba kodyfikacji a nowelizacja
przepiséw zbiorowego prawa pracy. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0, Warszawa 2019,
s. 343-344.

19 Zob. M. Gtadoch: Dialog spoteczny w zbiorowym prawie pracy. Wydawnictwo
TNOIK, Torun 2014, s. 78 i nast.; P. Grzebyk, w: P. Czarnecki, P. Grzebyk, A. Reda-
-Ciszewska, B. Surdykowska: Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz praktyczny
z orzecznictwem. C.H.Beck, Warszawa 2021, s. 17 i nast.

2 Por. T. Liszcz: Aksjologiczne podstawy prawa pracy. Zarys problematyki. Wydawnic-
two UMCS, Warszawa 2018, s. 203-208.
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od celow, na jakie ma by¢ przeznaczona. Finansowanie jest zabronio-
ne, gdy stuzy podporzadkowaniu sobie organizacji zwiazkowej przez
pracodawce.

Udostepnianie pomieszczen i sprzetow nieodplatnie mozna kwa-
lifikowa¢ jako niedozwolone wsparcie udzielane w ,inny sposob”.
Pracodawcy nie wolno bowiem przejmowac¢ kontroli nad zwiazka-
mi i ogranicza¢ niezalezno$ci zwiazkowej. W zwiazku z tym art. 33
u. 0 z. z. w obecnym ksztalcie, jako sprzyjajacy naruszeniom ratyfikowa-
nych przez Polske postanowienn miedzynarodowych, nalezaloby uchy-
lic. W tym miejscu warto jednak podkresli¢, ze uchylenie tego przepisu
nie oznacza, ze zwigzki zawodowe i pracodawca w ramach swobody
umow nie beda mogli zawrzec na zasadach ogdlnych, przewidzianych
prawem cywilnym, odpowiedniej tresci umoéw wynajmu lub dzierzawy
albo okresli¢ tego rodzaju uprawnien w ramach regulacji uktadowej.

Wykladnia jezykowa prowadzi do wniosku, ze, co do zasady, po-
mieszczenie przeznaczone na dziatalnos¢ zwiazkowa winno znajdo-
wac sie na terenie zakladu pracy. Problem powstaje w sytuacjach, gdy
ze wzgledu na profil prowadzonej dzialalnosci pracodawca takich
pomieszczen na terenie zakladu pracy nie posiada. Zdaniem Janusza
Zolyriskiego w takiej sytuacji pracodawca zwolniony jest z tego obo-
wiazku. Zwigzek zawodowy nie moze bowiem wymaga¢ zbudowania
dla niego takiego pomieszczenia czy ewentualnie postawienia w tym
celu przenosnego kontenera. Wedlug badacza stanowisko to wynika
Z uzycia w omawianym przepisie terminu ,udostepni”, co oznacza,
ze pracodawca jest tego pomieszczenia wlascicielem lub posiadaczem,
nawet zaleznym (najemca). Ustawodawca nie uzyl bowiem sformu-
fowania, ze pracodawca ma ,zapewnic¢”. Dotyczy to takze urzadzen
technicznych — pracodawca musi je posiada¢, nie ma natomiast obo-
wigzku specjalnego ich zakupienia i przekazania zwigzkowi zawodo-
wemu?!. Taka wykladnia jest jednak wysoce dyskusyjna. Z tego tez
wzgledu przepis ten de lege ferenda powinien by¢ doprecyzowany, np.
w ten sposob, ze obowigzek ten ma speini¢ pracodawca ,w miare
mozliwosci”.

Koszty ponoszone w zwiazku z natozonymi na pracodawce obo-
wigzkowymi swiadczeniami na rzecz zakladowych organizacji zwiaz-

21 Por. J. Zotytski: Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz. OpenLex 2014 [do-
step: 17.03.2023].
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kowych, wynikajacymi z przepiséw art. 31 i 31" u. o z. z., polegajacymi
na udostepnianiu zwigzkom zawodowym, na warunkach okreslonych
w stosownej umowie, pomieszczen i urzadzen technicznych niezbed-
nych do wykonywania dziatalnosci zwiazkowej oraz na pobieraniu
z wynagrodzenia pracownikéw skladek zwigzkowych, stanowig
koszty funkcjonowania pracodawcy jako podatnika. Nie sa to jednak
koszty podatkowe, z racji braku zwiazku przyczynowo-skutkowego,
lecz koszty w ujeciu rachunkowym. Bezplatna pomoc organizacyjna
udzielana zwigzkom zawodowym nie ma bowiem zadnego zwiagzku
z przychodami pracodawcy. Dlatego tez wydatki na udzielanie takiej
pomocy nie sa dla niego kosztami podatkowymi*. Wydatki ponoszo-
ne przez pracodawce, wynikajace z obowiazku udostepnienia zakta-
dowej organizacji zwiazkowej pomieszczen i urzadzen technicznych
niezbednych do wykonywania dziatalnosci zwigzkowej (art. 33 ust. 1
u. 0 z. z.), nie stanowia zatem kosztow uzyskania przychodow w ro-
zumieniu art. 15 ust. 1 ustawy o podatku dochodowym od 0s6b praw-
nych®. Wprawdzie umowa najmu moze mie¢ — co jest powszechnie
wiadome — charakter odptatny, jednak w praktyce stosunkéw pracy,
zwlaszcza w duzych strukturach publicznych, nader czesto jest ona
nieodptatna. W swych nastepstwach art. 33 u. o z. z. generuje wiec
dla pracodawcy nie tylko koszty bezposrednie, ale rowniez posrednie.
Wielu pracodawcow placi tez VAT z tytulu umow ze zwigzkami za-
wodowymi, nie mogac zaksiegowac ich jako kosztéw uzyskania przy-
chodow.

3. Dzialalno$¢ gospodarcza
zakladowej organizacji zwiazkowej

Mozliwo$¢ swobodnego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
zagwarantowana zostata w art. 22 Konstytucji RP. W zakresie prowa-
dzonej dziatalnosci gospodarczej zwiazek zawodowy podlega w calo-
$ci rezimowi prawa gospodarczego oraz jest traktowany tak jak inne
podmioty gospodarcze, w szczegdlnosci nie jest on w tej dziatalnosci
niezalezny od panstwa.

2 Zob. wyrok NSA z 28 sierpnia 2009 r., IT FSK 517/08, LEX nr 694291.
% Zob. wyrok WSA w Warszawie z 9 czerwca 2017 r., III SA/Wa 1547/16, LEX
nr 2364781.
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W Swietle art. 24 ust. 1 u. o z. z. dochod z dziatalnosci gospodar-
czej prowadzonej przez zwiazki zawodowe stuzy realizacji ich zadan
statutowych i nie moze by¢ przeznaczony do podzialu pomiedzy ich
czlonkéw. Zwiazki zawodowe korzystaja ze zwolnient podatkowych
przewidzianych dla stowarzyszen. Dziatalnos¢ gospodarcza nie jest
celem zwiazku, lecz Srodkiem stuzacym realizacji jego zadan, okreslo-
nych w art. 1 u. o z. z. Dochdd z tej dziatalnosci ma by¢ przeznaczony
na wykonywanie zadan statutowych zwiazku, a nie dzielony pomie-
dzy cztonkéw. Zakaz podziatu dochodu z dziatalno$ci gospodarczej
pomiedzy cztonkéw zwiazku dotyczy kazdego sposobu podziatu.
Zwiazek zawodowy nie moze zatem podejmowac dziatalnosci gospo-
darczej stuzacej jako Zrédto dochodéw dla jego cztonkéw. Pozyskane
$rodki finansowe moga jednak zosta¢ przeznaczone m.in. na dziatal-
nos¢ socjalng, w tym na réznego rodzaju zapomogi dla pracownikow
zrzeszonych w organizacji zwiazkowe;.

Zwiazki zawodowe moga swobodnie tworzy¢ swoje struktury or-
ganizacyjne. Dla celow dziatalnosci gospodarczej moga zatem two-
rzy¢ wyodrebnione organizacyjnie i finansowo jednostki prowadzace
dziatalno$¢ gospodarcza. Moga wiec tworzy¢ tzw. pracodawcéw we-
wnetrznych, prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza. Dziatalnos¢ go-
spodarcza prowadzong przez zwiazki zawodowe nalezy definiowac
w $wietle art. 3 Prawa przedsigbiorcéw?, zgodnie z ktérym dziatal-
noscia gospodarcza jest zorganizowana dzialalno$¢, wykonywana we
wlasnym imieniu i w sposob ciagly. Ustawa o zwiazkach zawodowych
nie daje podstaw do stosowania odmiennej definicji.

Artykul 24 u. o z. z. nie rozstrzyga rdwniez, w jakiej formie organi-
zacyjno-prawnej zwiazki zawodowe moga prowadzi¢ dzialalnos¢ go-
spodarcza, stad tez mozna przyjaé, ze dopuszczalna jest kazda przewi-
dziana prawem forma prowadzenia takiej dziatalnosci. Zwiazek moze
ja prowadzi¢ we wiasnym imieniu i na wlasny rachunek, jak i wspot-
dziatajac z innymi podmiotami. Dotyczy to co do zasady dziatalnosci
gospodarczej w Scistym tego stowa znaczeniu, rozumianej jako zorga-
nizowana dziatalno$¢ zarobkowa wykonywana przez zwiazek zawo-
dowy w imieniu wlasnym i w sposéb ciagly. Nalezy zatem stwierdzic,
ze zwigzek zawodowy prowadzacy dzialalno$¢ gospodarcza spelnia
kryteria wskazane w art. 4 ust. 1 Prawa przedsiebiorcow, a tym sa-

# Dz.U. z2021 r., poz. 162 t,j.
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mym jest przedsigbiorca w rozumieniu tego przepisu. Ustawodawca
nie wprowadzit rowniez bezposredniego wymogu prowadzenia dzia-
falnosci gospodarczej na zasadach i w formach okreslonych w statucie.
Posrednio dziatalnosci gospodarczej dotyczy art. 13 pkt 10 u. o z. z.,
nakazujacy wskazanie w statucie zrodet finansowania dziatalnosci
zwiazku. W przypadku prowadzenia dzialalnosci gospodarczej po-
winna ona zosta¢ wskazana w statucie jako jedno ze zrédel finansowa-
nia zwigzku. Jednak ta ogolna regulacja nie nakazuje szczegétowego
okreslenia zakresu i formy organizacyjnej prowadzonej przez zwiagzek
dziatalnosci, co zezwala zwigzkom zawodowym na dos$¢ swobodne
prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, nie naktadajac wyraznych
ram prawnych czy ograniczen tej dziatalnosci.

Zwiazek zawodowy posiada osobowos¢ prawna. Osobowos¢ te po-
siadajag rowniez podstawowe jednostki organizacyjne zwiazku, czyli
zakladowe organizacje zwigzkowe, jesli wynika to ze statutu. Zwiazek
zawodowy moze w postanowieniach statutu przewidzie¢ tworzenie
wyodrebnionych jednostek organizacyjnych, ktore beda prowadzity
dziatalnos¢ gospodarcza. (Przez jednostke organizacyjna nalezy rozu-
mie¢ jednostke wchodzaca w sklad struktury zwiazku zawodowego,
a nie odrebny podmiot prawa, np. spotke z o.0., ktdérej zwigzek za-
wodowy jest wylacznym udzialowcem). W praktyce spotyka sie np.
powotywanie w tym celu oddziatéw zwiazku zawodowego. W ta-
kim przypadku podmiotem prowadzacym dziatalnos¢ gospodarcza
i bedacym przedsiebiorca jest zwiazek zawodowy, a wyodrebnienie
jednostki prowadzacej te dzialalno$¢ ma charakter jedynie organiza-
cyjny. Warto przy tym zauwazy¢, ze brak osobowosci prawnej nie jest
przeszkoda do uzyskania przez taka jednostke samodzielnosci finan-
sowej i podatkowej oraz statusu pracodawcy wewnetrznego, jezeli sta-
tut zwigzku zawodowego bedzie tak stanowil. Przyjmuje sie bowiem,
ze wyodrebniona jednostka organizacyjna zwiazku zawodowego, na-
wet jezeli na mocy statutu zwigzku zawodowego ma osobowo$¢ praw-
ng, nie jest odrebnym od tego zwiazku zawodowego przedsigbiorca.
Zwiazki moga zatem prowadzi¢ dziatalnos¢ samodzielnie, we wilas-
nym imieniu i na wilasny rachunek, moga rowniez utworzy¢ w tym
celu wyodrebniong jednostke organizacyjna: (a) dziatalnos¢ gospodar-
cza moze by¢ prowadzona takze w formie udziatu w spoétkach prawa
handlowego (b) lub spodtdzielni, jezeli jej statut przewiduje odprowa-
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dzenie czesci nadwyzki bilansowej na cele statutowe zwiazku, (c) oraz
poprzez samodzielne zawiazanie spotdzielni.

Zgodnie z art. 24 u. o z. z. prowadzenie tej dzialalnosci ma jednak
charakter specyficzny i nie moze by¢ utozsamiane stricte z pojeciem
dzialalnosci gospodarczej prowadzonej, aby osiaggna¢ zysk. Ustawa
ta przewiduje bowiem liczne ograniczenia. Przepis art. 24 u. o z. z.
uprawnia zwiazki zawodowe do prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej, z ktorej dochody moga stuzy¢ jedynie realizacji ich celow
statutowych i nie moga by¢ dzielone miedzy czltonkéw. Prowadzac
dziatalno$¢, zwiazek nie moze wykorzystywac do tego srodkéw pra-
codawcy, powotujac sie¢ na art. 33 u. o z. z., zobowiazujacy pracodaw-
ce do udostepniania zwiazkowi pomieszczen i urzadzen technicznych
niezbednych do wykonywania dziatalnosci zwigzkowej”. Nie ma tez
mozliwos$ci uzyskania przychodu na skutek prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej przez zrzeszonych czlonkdéw danej organizacji. Wydaje
sie, ze ustawodawca zabronit zwigzkowcom uczestniczenia w docho-
dzie zwigzku poprzez pobieranie wynagrodzenia za prace w organi-
zacji zwigzkowej. Stanowi to forme zabronionego podziatu dochodu.
Nie wynika to jednak expressis verbis z ustawy.

Jezeli zwigzek zatrudnia osoby we wlasnym imieniu i na wlasny
rachunek, ma on status pracodawcy. Prowadzenie dziatalnosci gospo-
darczej na ogodt bedzie si¢ faczy¢ z wykonywaniem pracy odptatnej
i zatrudnieniem osdéb, gdzie zwigzek zawodowy pelni funkcje pra-
codawcy bezposredniego lub posredniego. Jesli zwiazek prowadzi
dziatalno$¢ gospodarcza i tworzy jednostke organizacyjna, ktdéra przy
spetnieniu przestanek z art. 3 k.p. jest pracodawca dla zatrudnionych
pracownikéw, to taka jednostka organizacyjna moze by¢ rowniez
uznana za pracodawce w rozumieniu art. 2 ust. 1 ustawy z 13 lipca
2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci
pracodawcy®. Jednostka organizacyjna utworzona przez zwiazek za-
wodowy w celu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej ma wobec za-
trudnionych w niej oséb przymiot pracodawcy, bez wzgledu na spo-
sOb rozliczenia si¢ ze zwigzkiem zawodowym oraz osiaganie zysku.
Naktada to na zwigzek zawodowy wszelkie obowiazki podmiotu

% Zob. wyrok NSA z 14 pazdziernika 1997 r., I SA 193/97, ,Wokanda” 1998, nr 3,
s. 35.
% Dz.U. z2020r., poz. 7 tj.
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zatrudniajacego, co w praktyce moze kolidowa¢ z rolg podmiotu po-
wolanego do obrony i ochrony praw oraz intereséw pracowniczych,
zwlaszcza gdy zatrudnia on zwigzkowcow?.

Warto zauwazy¢, ze w zakresie prowadzenia dziatalno$ci gospodar-
czej przez zwiazek dokonano zmiany art. 35 u. o z. z. Ustawa z dnia
5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz nie-
ktorych innych ustaw® dodano do tego przepisu ust. 21 pkt 2, ktory
stanowi, ze: ,Kto w zwigzku z peliong funkcjg zwiazkowa niezgod-
nie z przepisem art. 24 ust. 1, przeznacza dochdd z dziatalnosci gospo-
darczej prowadzonej przez zwiazek zawodowy na cele niestuzace re-
alizacji zadan statutowych zwiazku lub dzieli go pomiedzy cztonkow
zwiazku, podlega grzywnie”. Za niekonstytucyjny natomiast uznano
zmieniony przepis art. 35 ust. 2 u. o z. z., ktdry stwierdzatl, ze karze
podlega ten, ,kto w zwigzku z pelniong funkcja zwigzkowa kieruje
dziatalnoscia sprzeczna z ustawa”. Przepis ten utracil moc 26 maja
2008 r.”. W art. 35 dodano z kolei ust. 2 u. o z. z., ktory penalizuje
zachowania 0sob pelnigcych funkcje zwigzkowe polegajace na prze-
znaczeniu dochodu z dziatalnosci gospodarczej prowadzonej przez
zwiazek zawodowy na cele niestuzace realizacji zadan statutowych
zwiazku lub dzieleniu go pomiedzy cztonkéow zwigzku®.

4. Opodatkowanie dochodow
zakladowej organizacji zwiazkowej

W Swietle art. 2 ust. 1 ustawy z 13 pazdziernika 1995 r. o zasa-
dach ewidencji i identyfikacji podatnikow i ptatnikow?! osoby fizycz-
ne, osoby prawne oraz jednostki organizacyjne niemajace osobowosci
prawnej, ktore na podstawie odrebnych ustaw sa podatnikami, pod-
legaja obowiazkowi ewidencyjnemu oraz otrzymuja numery identy-
fikacji podatkowej NIP. Dzialalnos¢ gospodarcza zwiazkéw zawodo-
wych opodatkowana jest na ogolnych zasadach, przy czym korzysta
ze zwolnien przewidzianych dla stowarzyszen. Zgodnie z art. 24
ust. 2 u. o z. z. zwiazki zawodowe korzystaja ze zwolnienn podatko-

¥ Zob. wyrok SN z 26 wrzesnia 2000 r., I PKN 53/00, OSNP 2002, nr 9, poz. 205.

# Dz.U. 22018 r., poz. 1608.

» Dz.U. z 2008 r., nr 90, poz. 562.

3% Wytyczne TK do wyroku z 13 maja 2008 r., P 50/07, Dz.U. z 2008 r., nr 90, poz. 562.
31 Dz.U. z 2022 r., poz. 2500 t;.
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wych przewidzianych dla stowarzyszen. Zgodnie z postanowieniami
art. 7 § 1 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa®
podatnikiem jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka orga-
nizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, a podlegajaca na mocy
ustawy obowigzkowi podatkowemu. Na podstawie art. 24 ust. 2
u. o z.z. zwiazki zawodowe moga korzysta¢ ze zwolnient podatko-
wych przewidzianych dla stowarzyszen.

W ramach zwigzku zawodowego jako osoby prawnej funkcjonu-
ja jednostki organizacyjne (samobilansujace) prowadzace dziatalnosc¢
gospodarcza, a celem tej dzialalnosci jest uzyskiwanie dochodow
majacych wesprze¢ dzialalnos$¢ statutowa. Zwiazki zawodowe, poza
dziatalnoscia statutowa okreslong w statucie, moga prowadzi¢ row-
niez dziatalnos¢ gospodarcza. Jednakze art. 24 ust. 1 u. o z. z. wyraz-
nie okresla, ze dochdd z dziatalno$ci gospodarczej prowadzonej przez
zwiazki zawodowe stuzy realizacji ich zadan statutowych i nie moze
by¢ przeznaczony do podziatu pomiedzy ich cztonkow. Jednoczesnie
zwiazki zawodowe nie zostaly wymienione przez ustawodawce w tre-
Sci art. 6 ust. 1 oraz ust. 2 ustawy o podatku dochodowym od oséb
prawnych® jako podmioty, ktére zwolnione sa od podatku. Zatem
zwiazki zawodowe oraz inne podmioty posiadajace osobowos¢ prawna
podlegaja ogélnym regutom podatkowym przewidzianym w ustawie
o podatku dochodowym od oséb prawnych. Ustawa ta w art. 7 ust. 1
stanowi, ze przedmiotem opodatkowania podatkiem dochodowym
jest dochod. Oznacza to, ze zwiazki zawodowe ustalaja dochod bez
wzgledu na rodzaj zrédet przychodow, z jakich dochoéd ten zostat osia-
gniety. Bez znaczenia pozostaje przy tym, czy dochod zostat osiagnie-
ty przez zwiazek z dziatalnosci statutowej (w tym takze ze skladek
czlonkowskich), czy z dziatalnosci gospodarczej, czy z innych zrodel,
jak np. z darowizn.

Ustawodawca uznal zadania statutowe zwigzkéw zawodowych
za spotecznie uzyteczne i istotne na tyle, Zze nalezy zadania te wspie-
ra¢ i odpowiednio ksztattowac korzystna polityka fiskalna. Znajdu-
je to odzwierciedlenie w ustawie o podatku dochodowym od osob
prawnych. Zgodnie bowiem z art. 17 ust. 1 pkt 39 ustawy o podatku
dochodowym od oséb prawnych wolne od podatku sa dochody m.in.

2 Dz.U. 22022 r., poz. 2651 t;j.
¥ Dz.U. 22022 r., poz. 2587 t;j.
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zwiazkéw zawodowych — w czesci przeznaczonej na cele statutowe,
z wylaczeniem dziatalnosci gospodarczej. Dla zwigzkéw zawodowych
wlasciwg podstawe prawng do korzystania ze zwolnienia stanowi ww.
art. 17 ust. 1 pkt 39, ktdry catosciowo traktuje o zwolnieniach przewi-
dzianych dla dochodéw uzyskiwanych przez te podmioty. Cele statu-
towe zwigzkow zawodowych sa pojeciem znacznie szerszym niz cele
przywotane w art. 17 ust. 1 pkt 4, chociaz bezsprzecznie moga by¢
z nimi zbiezne. Natomiast skladki cztonkowskie (art. 17 ust. 1 pkt 40)
stanowia jedno ze Zrddet dochodéw zwiazkdw.

Z brzmienia art. 24 ust. 1 u. o z. z. mozna wywies¢, ze zwiazek
zawodowy moze prowadzi¢ dzialalnos¢ gospodarcza. Regulacja ta
wskazuje, ze dochdd z dziatalnosci gospodarczej prowadzonej przez
zwiazki zawodowe stuzy realizacji ich zadan statutowych i nie moze
by¢ przeznaczony do podziatu pomiedzy ich cztonkow. Jednoczesnie
ten sam przepis daje zwiazkom zawodowym prawo do korzystania
ze zwolnienn podatkowych przewidzianych dla stowarzyszen (art. 24
ust. 2 u. o z. z.).

Zgodnie z trescig art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 15 lutego 1992 r. o podat-
ku dochodowym od o0séb prawnych przedmiotem opodatkowania po-
datkiem dochodowym jest dochdd, bez wzgledu na rodzaj zrodet przy-
choddw, z jakich dochdd ten zostat osiagniety; w wypadkach, o ktorych
mowa w art. 21 i 22, przedmiotem opodatkowania jest przychdd. Z art. 7
ust. 2 ww. ustawy wynika z kolei, Zze dochodem jest, z zastrzezeniem
art. 10 i 11, nadwyzka sumy przychodow nad kosztami ich uzyskania,
osiagnieta w roku podatkowym; jezeli koszty uzyskania przychodow
przekraczaja sume przychoddw, réznica jest strata. Ustalony w powyz-
szy sposdb dochod moze by¢ przedmiotem zwolnienia z opodatkowa-
nia na podstawie art. 17 ust. 1 ustawy o podatku dochodowym od oséb
prawnych. Przepis ten zawiera bowiem katalog dochodéw wolnych od
podatku, czyli innymi stowy, wytacza z podstawy opodatkowania do-
chody uzyskane z tytutéw w nim wymienionych.

Jak stanowi art. 17 ust. 1 pkt 39 ww. ustawy, wolne od podatku sa
dochody zwiazkéw zawodowych, spoteczno-zawodowych organiza-
gji rolnikdw, izb rolniczych, izb gospodarczych, organizacji samorza-
du gospodarczego rzemiosta, spoldzielczych zwigzkow rewizyjnych,
organizacji pracodawcow i partii politycznych, dziatajacych na pod-
stawie odrebnych ustaw — w czesci przeznaczonej na cele statutowe,
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z wylaczeniem dziatalnosci gospodarczej. Zgodnie z art. 1 ust. 1 usta-
wy z 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od o0séb prawnych
podatnikami podatku dochodowego od 0s6b prawnych sa (z zastrze-
zeniem art. 1 ust. 2 oraz art. la tej ustawy) osoby prawne. Zwiazki
zawodowe, a takze niektore ich jednostki organizacyjne — wytacznie te,
ktore zostaly wskazane w statucie zwigzku — podlegaja obowigzkowi
rejestracji w Krajowym Rejestrze Saqdowym i z tym dniem nabywaja
osobowos$¢ prawna (art. 15 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych).

Zwiazek zawodowy jest organizacja spoleczna dziatajaca na pod-
stawie ustawy o zwigzkach zawodowych, realizujaca cele statutowe
zbiezne z celami okreslonymi w art. 17 ust. 1 pkt 4 ustawy o podatku
dochodowym od o0sdb prawnych. Zwiazek korzysta zatem ze zwol-
nien okres$lonych w art. 17 ust. 1 pkt 4 oraz pkt 39 i pkt 40 w zakresie
sktadek cztonkow, o ile dochody przekazuje i wydatkuje na realizacje
tych celéw, z wylaczeniem dziatalnosci gospodarczej*. W mysl posta-
nowien art. 17 ust. 1b ww. ustawy zwolnienie, o ktéorym mowa, do-
tyczace podatnikow przeznaczajacych dochody na cele statutowe lub
inne cele okreslone art. 17 ust. 1 ustawy, ma zastosowanie, jezeli do-
chdd ten jest przeznaczony i — bez wzgledu na termin — wydatkowany
na cele okreslone w tym przepisie, w tym takze na nabycie srodkow
trwatych oraz wartosci niematerialnych i prawnych stuzacych bezpo-
$rednio realizacji tych celow oraz na optacenie podatkdw niestanowia-
cych kosztu uzyskania przychodow.

Zgodnie z art. 25 ust. 4 ww. ustawy, jezeli zwiazek uprzednio za-
deklaruje, ze przeznaczy dochdd na cele okre$lone w wyzej wymienio-
nych przepisach, i dochdd ten wydatkuje na inne cele, to podatek od
tego dochodu, bez wezwania, wptaca do 20 dnia miesiaca nastepujace-
go po miesigcu, w ktorym dokona takiego wydatku. Zgodnie z art. 25
ust. 4 ww. ustawy przepis ten stosuje si¢ rowniez do dochodow za lata
poprzedzajace rok podatkowy, zadeklarowanych i niewydatkowanych
w tych latach na cele okreslone w art. 17 ust. 1b tej ustawy.

Przepis art. 17 ust. 1 pkt 39 ww. ustawy nalezy rozumie¢ w ten
sposob, ze o zwolnieniu przesadza to, na jakie potrzeby dochdd zo-

% Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej z 23 lutego 2009 r.,
1 PPB5/423-227/08-2/1S, https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=
132950-2009-02-23-dyrektor-izby-skarbowej-w-warszawie-ippb5-423-227-08-2-is
[dostep: 17.03.2023].
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stanie przeznaczony. Jezeli celem przeznaczenia dochodu sa zadania
statutowe, woéwczas dochod podlega zwolnieniu nawet, gdy osiagnie-
ty zostat z dziatalnosci gospodarczej. Nie podlega natomiast zwolnie-
niu dochod przeznaczony na dziatalnos¢ gospodarcza. Na podstawie
art. 17 ust. 1la ustawy (bez wzgledu na tres¢ ww. art. 17 ust. 1 pkt
39) nie sa rdwniez zwolnione od opodatkowania okreslone kategorie
dochodow, tj. dochody uzyskiwane z dzialalnosci polegajacej na wy-
twarzaniu wyrobow przemystu elektronicznego, paliwowego, tyto-
niowego, spirytusowego, winiarskiego, piwowarskiego, a takze pozo-
stalych wyrobow alkoholowych o zawartosci alkoholu powyzej 1,5%
oraz wyroboéw z metali szlachetnych albo z udziatem tych metali lub
dochodéw uzyskanych z handlu tymi wyrobami; zwolnieniem objete
sa jednak dochody jednostek naukowych i badawczo-rozwojowych,
w rozumieniu odrebnych przepisow, uzyskane z dziatalnosci pole-
gajacej na wytwarzaniu wyrobow przemystu elektronicznego (art. 17
ust. 1la pkt 1 ustawy). Ponadto te same zasady odnosza si¢ do do-
chodéw uzyskanych z dziatalnosci polegajacej na oddaniu srodkow
trwatych lub wartosci niematerialnych i prawnych do odptatnego uzy-
wania w ramach zawartej umowy leasingu (uregulowanej w art. 17a-17k
ustawy o podatku dochodowym od o0s6b prawnych). Takze dochody —
bez wzgledu na czas ich osiagniecia — wydatkowane na cele inne niz
wskazane w art. 17 ust. 1 nie sa zwolnione od podatku dochodowego.
Podkreslenia wymaga, ze ramy omawianego zwolnienia wyznaczone
zostaly przez art. 17 ust. 1b i art. 17 ust. 1a pkt 2 ww. ustawy podatkowej.
Na podstawie art. 17 ust. 1b ustawy o podatku dochodowym od
0s0b prawnych zwolnienie, o ktérym mowa w ust. 1 tego artykutu, do-
tyczace podatnikow przeznaczajacych dochody na cele statutowe lub
inne cele okreslone w tym przepisie, ma zastosowanie, jezeli dochod
jest przeznaczony i — bez wzgledu na termin — wydatkowany na cele
okreslone w tym przepisie, w tym takze na nabycie srodkow trwatych
oraz wartosci niematerialnych i prawnych stuzacych bezposrednio re-
alizagji tych celéw oraz na optacenie podatkéw niestanowiacych kosztu
uzyskania przychoddw. Z kolei w mysl art. 17 ust. 1a pkt 2 tejze ustawy
zwolnienie, o ktérym mowa w art. 17 ust. 1, dotyczace podatnikéw prze-
znaczajacych dochody na cele statutowe lub inne cele okreslone w tym
przepisie, nie dotyczy dochoddéw, bez wzgledu na czas ich osiagniecia,
wydatkowanych na inne cele niz wymienione w tych przepisach.
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Analizowane zwolnienie jest zatem zwolnieniem warunkowym.
Aby zwiazek zawodowy mdgt skorzystac¢ ze zwolnienia na mocy ww.
art. 17 ust. 1 pkt 39, konieczne jest taczne spelnienie nastepujacych
przestanek: dochody musza by¢ przeznaczone na cele dziatalnosci sta-
tutowej; dochody musza by¢ — bez wzgledu na termin — wydatkowane
na te cele, w tym takze na nabycie srodkéw trwatych oraz wartosci
niematerialnych i prawnych stuzacych bezposrednio realizacji tych
celéw oraz na oplacenie podatkdw niestanowiacych kosztu uzyskania
przychodu. Przeznaczenie i wydatkowanie dochodu powinna charak-
teryzowac tozsamo$¢ celu, na ktéry zwiazek najpierw dochdd prze-
znaczyl, a nastepnie wydatkowat. Zwolnienie to nie jest uzaleznione
od rodzaju uzyskiwanego dochodu, oprécz dochodéw wymienionych
w art. 17 ust. 1la. Wazny jest tu cel, na jaki dochdd jest przeznaczony,
a nie zrédlo pochodzenia dochodu. Literalne brzmienie art. 17 ust. 1
pkt 39 ww. ustawy wskazuje wigc, ze dochody podatnikéw, o ktorych
mowa w tym przepisie, nie podlegaja opodatkowaniu po spetnieniu
facznie nastepujacych warunkéw: przeznaczenia dochodéw na cele
statutowe, czyli wyraznie okreslonych w statucie, oraz spelnienia
przestanki o charakterze negatywnym, by srodki te nie zostaty prze-
znaczone na dziatalno$¢ gospodarcza.

Ponadto z przepisow art. 17 (w szczegolnosci z art. 17 ust. la
pkt 2) ustawy o podatku dochodowym od 0s6b prawnych wynika
jednoznaczne powiazanie zwolnienia podatkowego z rzeczywistym
i bezposrednim wydatkowaniem dochodu na cele statutowe. Posred-
nie etapy alokacji dochodu, choéby byly obliczone na zwigkszenie do-
chodu i jego przeznaczenie w przysztosci na cele statutowe, nie sg
objete przedmiotowym zwolnieniem od podatku dochodowego, prze-
widzianym w art. 17 ww. ustawy, w tym rowniez nie sa objete zwol-
nieniem z art. 17 ust. 1 pkt 39. Przestrzeganie wymogu bezposred-
niego przeznaczenia i wydatkowania dochodu na cele statutowe jest
obligatoryjne. Przyjecie odmiennego stanowiska prowadzitoby de facto
do catkowitego zwolnienia od opodatkowania wszelkich dochodow
zwiazkéw zawodowych — nie byloby bowiem przeszkdd, aby wyka-
zaé, ze wszystkie wydatki tych podmiotow sa posrednio ponoszone
w celach statutowych, a przeciez omawiane zwolnienie jest zwolnie-
niem przedmiotowym, a nie podmiotowym. Uzyte w analizowanych
przepisach pojecie dochodu przeznaczonego i wydatkowanego na cele
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statutowe nalezy rozumie¢ w znaczeniu, ze pomiedzy przeznaczeniem
i wydatkowaniem musi istnie¢ bezposredni zwigzek przyczynowy.
Zatem warunkiem skorzystania ze zwolnienia okreslonego w art. 17
ust. 1 pkt 39 ww. ustawy jest to, aby dochody uzyskiwane przez zwiaz-
ki zawodowe byty bezposrednio wydatkowane na cele przewidziane
w statucie. Brak spelnienia ktoregokolwiek z wyzej okreslonych wa-
runkéw uprawniajacych do zastosowania zwolnienia przedmiotowego
skutkuje tym, ze zwiazki zawodowe musza sie liczy¢ z obowiazkiem
poniesienia ciezaru podatku dochodowego. W mys$l bowiem art. 25
ust. 4 ww. ustawy, jezeli podatnicy, o ktérych mowa w art. 17 ust. 1,
uprzednio zadeklarowali, Ze przeznacza dochod na cele okreslone
w tych przepisach, i dochdd ten wydatkowali na inne cele — podatek
od tego dochodu, bez wezwania, wptaca si¢ do 20 dnia miesiaca naste-
pujacego po miesigcu, w ktéorym dokonano wydatku; przepis ten sto-
suje sie rowniez do dochoddéw za lata poprzedzajace rok podatkowy,
zadeklarowanych i niewydatkowanych w tych latach na cele okreslone
w art. 17 ust. 1b.

Warto podkresli¢, Zze przepisy ustanawiajace zwolnienia i ulgi
podatkowe w systemie polskiego prawa podatkowego sa istotnym
wyijatkiem od zasady sprawiedliwosci podatkowej (powszechnosci
i rownosci podatkowej), totez musza by¢ stosowane w sposdb scisty
i jakakolwiek wykladnia rozszerzajaca w odniesieniu do przepisow
dotyczacych ww. preferencji podatkowych jest niedopuszczalna. Zgod-
nie wigc z art. 17 ust. 1 pkt 39 ww. ustawy dochodd uzyskany przez
zwiazek zawodowy z tytulu dziatalnosci gospodarczej, jezeli w catosci
zostaje przeznaczony na cele statutowe, jest zwolniony z opodatkowa-
nia podatkiem dochodowym od 0séb prawnych®. Innymi stowy, wol-
ny od podatku jest dochod podmiotéw wymienionych w powyzszej
regulacji podatkowej, niezaleznie od zrodet pochodzenia (oprdécz do-
chodow okreslonych w art. 17 ust. 1a ustawy o podatku dochodowym
od oséb prawnych), ktéry zostanie w mysl art. 17 ust. 1b tej ustawy
przeznaczony i — bez wzgledu na termin — wydatkowany wylacznie
na dziatalnos¢ statutowa (tj. dziatalnos¢ okreslona w statucie danego

% Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Poznaniu z dnia 12
czerwca 2013 r., I LPB3/423-111/13-2/JG, https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/
wykaz.php?id=276753-2013-06-12-dyrektor-izby-skarbowej-w-poznaniu-ilpb3-423-111-
13-2-jg [dostep: 17.03.2023].
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podmiotu), z wylaczeniem dziatalnosci gospodarczej. Norma wynika-
jaca z art. 17 ust. 1 pkt 39 ww. ustawy zawiera rodzaj ulgi podatko-
wej, ktéra narusza zasade réwnosci i powszechnosci opodatkowania.
Tym samym powinna by¢ interpretowana Scisle. Niedopuszczalne jest
stosowanie wykladni rozszerzajacej. Zatem wydatkowanie dochodu
na cele inne niz statutowe wylacza mozliwos¢ zastosowania zwolnie-
nia z opodatkowania. Ponadto podkresli¢ nalezy, ze cele statutowe
jednostki musza zosta¢ okreslone precyzyjnie oraz w sposéb niebu-
dzacy watpliwosci. Cele statutowe danego podmiotu, bedace warun-
kiem wylaczenia dochodu z opodatkowania podatkiem dochodowym
od o0séb prawnych, musza wynikac¢ wprost ze statutu, jak sama nazwa
wskazuje. Nie moga by¢ one rowniez ustalane przez zwiazki w drodze
wykladni postanowien tegoz statutu, poniewaz zwiazki nie sq do tych
czynnos$ci upowaznione.

5.Uwagi koncowe

Trudno nie zauwazy¢ de lege lata problemoéw zwigzanych z upraw-
nieniami zwiazkéw zawodowych i ich przyszla rola w obszarze sto-
sunkow pracy na gruncie aktualnych przepisow ustawy o zwiazkach
zawodowych dotyczacych funkcjonowania zwiazkow zawodowych,
m.in. w kwestii finansowania ich dziatalnosci. Zwiazkom zawodo-
wym nalezy stworzy¢ odpowiednie gwarancje ich dziatania. Wsréd
nich najwazniejsze sa gwarancje przed represjami i odwetem oraz
zapewnienie wsparcia techniczno-finansowego®*. Niewatpliwie obec-
ny model finansowania przedstawicielstw pracowniczych daleki jest
od doskonatosci”. Niezwykle istotne jest zwlaszcza uniezaleznienie
sie finansowe zwigzkéw od pracodawcy i ,wyprowadzenie” zwigz-
kéw z zakladéw pracy. Wymaga to jednak glebokich zmian ustawy
o zwiazkach zawodowych®.

% Zob. L. Pisarczyk: Reforma zbiorowego prawa pracy..., s. 291 i nast.; Z. Hajn: Zbio-
rowe prawo pracy. Zarys systemu. Wolters Kluwer Polska SA, Warszawa 2013, s. 89-91;
J. Piatkowski: Uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej. Wydawnictwo TNOIK, To-
run 2008, s. 54 i nast.

% Por. K. Hus: Finansowanie dziatalnosci zwigzkéw zawodowych i pozazwigzkowych
przedstawicielstw pracownikow w Polsce. W: Zbiorowe prawo zatrudnienia. Red. ]. Stelina,
J. Szmit. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2018, s. 219-235.

% Zob. H. Szewczyk: Rola zwigzkéw zawodowych we wspieraniu whistleblowingu w za-
ktadzie pracy. W: Miedzy ideowoséciq a pragmatyzmem — tworzenie, wykladnia i stosowanie
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De lege ferenda nalezaloby zastanowic sig, czy nie nalezy miec tez za-
strzezenn wobec podejmowania przez zwigzek zawodowy dziatalnosci
gospodarczej. Trudno réwniez racjonalnie postulowac, aby zwigzkom
zawodowym te mozliwos¢ odebrad, pod warunkiem ze same zwigzki
zachowujq w tym wzgledzie daleko idacy umiar. Jednakze zasady po-
dejmowania przez zwiazek zawodowy dziatalnosci gospodarczej po-
winny by¢ jednoznacznie okres$lane w statucie zwigzku zawodowego.
Dziatalno$¢ ta powinna by¢ prowadzona przez wyodrebnione w tym
celu organizacyjnie i finansowo jednostki, a wydzielenie tej dziatal-
nosci bedzie stuzylo przejrzystosci dziatania zwigzku zawodowego.
Warto tez wprowadzi¢ do ustawy o zwigzkach zawodowych — wzo-
rem art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach® — prze-
pis, w mys$l ktorego zwiazek zawodowy moze prowadzi¢ dzialalnosé
gospodarcza w rozmiarach stuzacych realizacji jego celow. Stosownie
do art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach fun-
dacja moze bowiem prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarcza w podanym
zakresie. Dochdd z tej dziatalnosci stuzy wylacznie realizadji jej celow
statutowych.

Nalezy tez na nowo uregulowa¢ odpowiedzialno$¢ zwiazkow
za wlasne czyny wlasnym majatkiem oraz rekompensaty szkody wy-
rzadzonej w sposdb zawiniony, aby nie odbywato si¢ to z pokrzyw-
dzeniem wierzycieli i naruszeniem podstawowych zasad obrotu
prawnego. Wydaje sig, ze obecnie odpowiedzialnos¢ ta stuzy gtow-
nie unikaniu przez zwiazki zawodowe odpowiedzialnosci majatkowej
za szkody spowodowane nielegalnym strajkiem oraz za zobowiaza-
nia majatkowe wynikajace z prowadzonej przez zwiazek zawodowy
dzialalnosci®. W tym celu nalezy rozwazy¢ rezygnacje z konstrukcji
podwdjnej osobowosci prawnej zwigzku zawodowego. Ze wzgledu
na przypadki naduzywania art. 24 u. o z. z. nalezy w szczegolnosci
postulowaé¢ zmiane obecnego modelu, w ktérym zwiazki zawodowe
samodzielnie korzystaja z wlasnej osobowosci prawnej, prowadzac
dziatalno$¢ gospodarcza.

prawa. Ksigga jubileuszowa dedykowana Profesor Matgorzacie Gersdorf. Red. K. Raczka i in.
Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2022, s. 902-913.

¥ Dz.U. 22020 r., poz. 2167 t;j.

4 Por. D. Ksiazek, w: Zbiorowe prawo pracy..., s. 118 i nast.

s.22 z 25



Zrédta finansowania dziatalno$ci zwiazkowej

Polskie prawo zwiazkowe nie jest tez dostosowane do miedzynaro-
dowych standardow zawartych w konwencjach MOP w zakresie bez-
posredniego finansowania dziatalnosci zwigzkow zawodowych przez
pracodawce. Finansowanie takie mialo by¢ rozwiazaniem przejscio-
wym, a utrzymuje si¢ juz ponad trzydziesci lat. Nie ulega jednak wat-
pliwosci, ze w takim kraju jak Polska, gdzie stopien uzwigzkowienia
jest dos¢ niski, model finansowania tej dziatalnosci gtownie ze skladek
czlonkow zwigzku moze nie gwarantowac niezbednych srodkow. Jed-
nakze mogltby on przyczyni¢ si¢ do wzmocnienia pozycji organizacji
zwiazkowej oraz do osiagniecia rownowagi partneréw spolecznych?.
Nalezy tez poszukiwa¢ nowych zrdédel finansowania zewnetrznego
oraz samofinansowania zwigzkéw zawodowych.

Zmiany w prawie zwiazkowym wplyna réwniez korzystnie
na wprowadzenie nowych standardéw w dziedzinie polityki spotecz-
nej i gospodarczej, w szczegolnosci w zakresie przeciwdziatania ko-
rupcji oraz ochrony warunkow pracy, gdy istotna role w tym procesie
beda odgrywac zwiazki zawodowe, samodzielnie i niezaleznie bronia-
ce praw oraz interesow pracownikow, nie pozostajac w zaleznosci od
pracodawcéw. W tym celu nalezy nadac im szersze uprawnienia oraz
zapewni¢ im prawne i finansowe gwarancje dzialania. Nalezy zatem
zastanowic¢ si¢ nad nowym ksztaltem modelu finansowania dziatalno-
Sci zwiazkowe;.
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Zrédla finansowania dzialalnos$ci zwiazkowej
Streszczenie

Ustawa o zwiagzkach zawodowych nie wskazuje wszystkich zrédet pozyskiwania
srodkéw wewnetrznych i zewnetrznych finansowania zwigzkow zawodowych. Sa
to w szczegolnosci: skladki cztonkowskie, darowizny od oséb trzecich czy dochody
z dziatalnosci gospodarczej prowadzonej przez zwiazek.

Trudno nie zauwazy¢ de lege lata problemoéw zwigzanych z uprawnieniami zwigz-
kéw zawodowych i ich przyszla rola w obszarze stosunkéw pracy na gruncie ak-
tualnych przepisow ustawy o zwiazkach zawodowych dotyczacych funkcjonowania
tych zwigzkéw, m.in. w kwestii finansowania ich dziatalnosci. Niewatpliwie obecny
model finansowania przedstawicielstw pracowniczych daleki jest od doskonatosci. Ze
wzgledu na przypadki naduzywania art. 24 ustawy o zwigzkach zawodowych nalezy
w szczegolnosci postulowacé zmiane obecnego modelu, w ktédrym zwiazki zawodowe
samodzielnie korzystaja z wtasnej osobowosci prawnej przy prowadzeniu dziatalnosci
gospodarczej.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, dyskryminacja, przyczyny dyskryminacji, ochrona
pracownikéw, odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy
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Dialog spoteczny w stuzbie cywilnej

A social dialogue in the civil service
Summary

The civil service corps consists of people employed in clerical positions in the govern-
ment administration offices. Therefore, it is a professional group that remains in a very
close relationship with the state, which, pursuant to art. 20 of the constitution should
implement, among others, solidarity, dialogue and cooperation of social partners. This
article analyses the extent to which this task is carried out in relation to the civil ser-
vice, that is, at the level where the role of the state is not limited to being a legislator
alone, but it also acts as an actual employer.

Keywords: social dialog, civil service, public administration, trade unions, collective
bargaining

1. Uwagi wstepne

W art. 20 konstytucji' ustrojodawca wynidst zasade solidarnosci,
dialogu i wspolpracy partneréw spotecznych do rangi jednej z podstaw
ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej. Co prawda, bezpo-
$rednio przepis ten odwotluje si¢ do ustroju gospodarczego?, niemniej
jednak przyjmuje sie, ze w $wietle caloksztaltu ustawy zasadniczej
dialog spoteczny nalezy traktowac jako zasade wykraczajaca poza wa-
sko rozumiang sfere gospodarcza. Wynika to m.in. z faktu, ze w pre-
ambule wskazane zostato, ze cato$¢ konstytucji oparto w szczegoélnosci

! Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U.
71997 r., nr 78, poz. 483 ze zm.).

2 Zob. np. P. Tuleja, w: Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Red. P. Tuleja.
Wolters Kluwer, Warszawa 2023, s. 90.
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wlasnie na dialogu spotecznym?®, a tym samym zjawisko to powinno
przenika¢ wlasciwie wszystkie sfery funkcjonowania naszego spote-
czenstwa. Przyktadowo, w doktrynie wskazuje sig, ze ,,Szeroko rozu-
miany solidaryzm spoteczny oznacza réwniez prowadzenie takiej poli-
tyki, aby zapewnic¢ bezpieczenstwo ekologiczne obecnym i przysztym
pokoleniom, o czym jest mowa w art. 74 Konstytucji RP”

Nie wymaga przy tym szerszego uzasadnienia, ze dialog spotecz-
ny odgrywa szczegdlng role w prawie pracy, bedac wlasciwie jednym
z fundamentow tej gatezi prawa, a przede wszystkim przenika on sto-
sunki prawne, ktore zachodza w ramach zbiorowego prawa pracy. Nie
bedzie przesada stwierdzenie, ze cale zbiorowe prawo pracy® wyrasta
z idei dialogu spotecznego. Stad tez za podmioty tego dialogu uznaje si¢
przede wszystkim ,, wladze publiczne oraz takie podmioty jak zwiazki
zawodowe, inne organizacje reprezentujace producentéw i drobnych
wytworcow, organizacje pracodawcdéw, samorzad gospodarczy”®. Na-
wet przyjmujac za stuszne twierdzenie, w mysl ktorego , pojecie partne-
réw spolecznych z art. 20 konstytugji jest szersze od kregu podmiotow
prawa do rokowan, o ktérym mowa w art. 59 ust. 2, wykracza wiec
poza zwiazki zawodowe oraz pracodawcéw i ich organizacje”” (przy
czym niniejszy artykul nie jest poswiecony glebszej analizie tej kwe-
stii), nie ulega Zadnej watpliwosci, Ze nie tylko w ujeciu formalnym, ale
réwniez realnym, podstawowa role w dialogu spotecznym odgrywaja
wlasnie zwiazki zawodowe (a w mniejszym stopniu inne przedstawi-
cielstwa pracownicze) oraz pracodawcy i ich organizacje®.

3 Zob. A. Dobaczewska: Dialog spoteczny w spotecznej gospodarce rynkowej. ,Gdanskie
Studia Prawnicze” 2017, T. 37: Spoteczna gospodarka rynkowa, s. 243.

* J. Ciechanowicz-McLean, M. Nyka: Partycypacja spoteczna w ochronie Srodowiska
jako instrument spotecznej gospodarki rynkowej. ,Gdanskie Studia Prawnicze” 2017, T. 37:
Spoteczna gospodarka rynkowa, s. 238.

® Szerzej na temat istoty zbiorowego prawa pracy, a takze jego relacji wzgledem in-
dywidualnego prawa pracy zob. L. Florek: Indywidualne a zbiorowe prawo pracy — zwiqzki
i podziaty. W: Indywidualne a zbiorowe prawo pracy. Red. L. Florek. Wolters Kluwer, War-
szawa 2007, s. 13 i nast.

¢ Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 7 maja 2014 r., K 43/12, OTK-A 2014,
nr 5, poz. 50.

7 W. Sanetra: Konstytucyjne prawo do rokowa#. ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
1998, nr 12, s. 7.

8 Nalezy w tym miejscu wyraznie zasygnalizowac, Zze pojecie pracodawcy nie po-
winno by¢ utozsamiane ze znaczeniem, w jakim wystepuje na gruncie Kodeksu pracy
(ustawa z dnia 26 czerwca 1974 1., t,j. Dz.U. 2 2023 r., poz. 1465), ale tak jak jest ono rozu-
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Skoro zatem konstytucyjnym obowigzkiem panistwa jest co najmniej
organizowanie ram prawnych dla dialogu spotecznego i efektywne
wspieranie jego rozwoju oraz stworzenie prawnej infrastruktury dla
tego zjawiska’, co — jak juz zostalo podkreslone — ma szczegélne zna-
czenie na gruncie prawa pracy, to nalezatoby oczekiwa¢, ze zwtaszcza
w tych sferach, gdzie rola panstwa wykracza poza bycie wylacznie
prawodawca, bedzie ono dazyto do stworzenia modelowego wzorca
funkcjonowania tego dialogu.

Zgodnie z art. 153 ustawy zasadniczej korpus stuzby cywilnej
(ktorego celem jest zapewnienie zawodowego, rzetelnego, bezstron-
nego i politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa) dziata
w urzedach administracji rzadowej (ust. 1), a jego zwierzchnikiem jest
Prezes Rady Ministrow (ust. 2). Stluzba cywilna (czy tez precyzyjniej
rzecz biorac — osoby zatrudnione w korpusie stuzby cywilnej) jest za-
tem grupa zawodowa, ktora ze wzgledu na swdj nierozerwalny zwia-
zek z panstwem (grupa ta buduje w pewnym sensie szkielet panstwa)
wrecz idealnie nadaje si¢ do tego, zeby tworzy¢ 6w wzorzec praktycz-
nej realizacji konstytucyjnych zatozen. Panstwo bedzie bowiem duzo
bardziej wiarygodne przy podejmowaniu dziatan w kierunku rozwoju
dialogu spotecznego w Polsce, jezeli wykaze, ze samo aktywnie w tym
dialogu uczestniczy, na partnerskich zasadach. Takie spojrzenie nabie-
ra wyjatkowego znaczenia w kontekscie Dyrektywy w sprawie ade-
kwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej"’. Zgodnie
z art. 4 ust. 1 tego aktu panstwa cztonkowskie maja obowiazek podej-
mowania dziatan, ktére beda stluzyly zwigkszeniu zasiegu rokowan
zbiorowych oraz utatwieniu korzystania z prawa do rokowan zbio-
rowych majacych na celu ustalanie wynagrodzen, czyli jednego z naj-
wazniejszych przejawow dialogu spolecznego na gruncie prawa pracy.

miane w swietle art. 11 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych (ustawa z dnia 23 maja
1991 r., tj. Dz.U. z 2022 r., poz. 854). Warto takze mie¢ na uwadze, ze prawo koalicji
przystuguje réwniez funkcjonariuszom stuzb mundurowych (chyba Zze ustawy szcze-
goétowe stanowia inaczej, co dotyczy np. zotnierzy), a tym samym podmiotami tego
dialogu moga by¢ tez podmioty zatrudniajgce wlasnie osoby pozostajace w stosunkach
stuzbowych.

° Zob. L. Garlicki, M. Zubik, w: Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. T. 1.
Red. L. Garlicki, M. Zubik. Wydawnictwo Sejmowe, Warszawa 2016, s. 527.

10 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdzier-
nika 2022 r., Dz.U. UE.L, nr 275, poz. 33.
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Celem niniejszego artykulu jest préba zarysowania aktualnego sta-
nu dialogu spotecznego wiasnie w stuzbie cywilnej i wskazanie, jakie
dziatania moga poprawic sytuacje, z ktora mamy obecnie do czynienia
w tej materii.

2. Panstwo a stluzba cywilna

Przed przejSciem do szczegdtowych analiz dotyczacych stanu dia-
logu spotecznego w stuzbie cywilnej warto poswieci¢ nieco uwagi
podkresleniu szczegolnej sytuacji, w jakiej znajduje sie ta stuzba, co
lepiej unaoczni, dlaczego rozwigzania i dziatania podejmowane wta-
$nie wobec tej formacji moga stanowic¢ swoisty papierek lakmusowy
pozwalajacy oceni¢, jaka faktycznie range nadaje panstwo dialogowi
spotecznemu.

Nalezy zatem na wstepie podkresli¢, ze przecietne zatrudnienie
w etatach w stuzbie cywilnej wedtug przedstawionego w 2023 r. Spra-
wozdania Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i o realizacji zadan
tej stuzby w 2022 roku wynosito blisko 117,5 tys.!". Jest to wiec stosun-
kowo liczna grupa zawodowa (wchodzaca w sktad szerszej kategorii
pracujacych w sektorze publicznym) obejmujaca osoby zatrudnione
na stanowiskach urzedniczych w administracji rzadowej'>. Sg to pra-
cownicy, ktérzy bezposrednio zaangazowani sa w wykonywanie za-
dan panstwa, w zwiazku z czym samo panstwo stawia przed nimi
okreslone wymagania, zaréwno o charakterze formalnym (np. brak
skazania za przestepstwo umyslne, korzystanie z petni praw publicz-
nych) jak i merytoryczne (np. posiadanie okreslonego wyksztatcenia,
poddawanie si¢ ocenom okresowym). Wydawac by sie zatem mo-
glo, Ze z tymi oczekiwaniami, bedzie si¢ wiazato stworzenie systemu
adekwatnych instrumentow, ktore beda je rOwnowazyly. Oczywiscie

' Sprawozdanie dostepne pod adresem: https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/
sprawozdaniessc [dostep: 02.03.2024], s. 7 (dalej: Sprawozdanie Szefa SC).

2 Jak wskazat Trybunat Konstytucyjny, ,Do uznania jakiegos$ urzedu za urzad
administracji rzadowej potrzebne jest rownoczesne spelnienie dwdch warunkéw: wy-
konywanie zadan majacych charakter administracji publicznej oraz umiejscowienie
w tym segmencie aparatu panstwowego, na czele ktdérego stoi rzad, czyli Rada Mini-
strow” (wyrok z dnia 28 kwietnia 1999 r., K 3/99, OTK 1999, nr 4, poz. 73).

13 Szczegotowo kwestie te normuje ustawa z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej
(tj. Dz.U. 2 2024 r., poz. 409).
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w tym kontek$cie mozna rozwazac¢ bardzo wiele elementéw skiada-
jacych sie na szeroko pojete warunki zatrudnienia w stuzbie cywilnej
(i to, na ile mozna pozytywnie je ocenic), ale uwzgledniajac przedmiot
niniejszego artykutu, dalsza uwaga skupi sie na analizie dialogu spo-
fecznego w tej formagji.

Jak juz zostalo wspomniane, nalezy bardzo silnie podkresli¢ szcze-
golna sytuacje stuzby cywilnej (co zreszta w duzej mierze dotyczy
catego sektora publicznego) w poréwnaniu ze sferg prywatna, jezeli
chodzi o role i pozycje panistwa. Mozna bowiem stwierdzi¢, ze w sto-
sunku do cztonkéw korpusu stuzby cywilnej wystepuje ono w po-
dwojnej roli, korzysta z dwojakich rodzajéow instrumentéw ksztattuja-
cych dialog spoteczny.

Po pierwsze, panstwo jest prawodawca — a zatem kreuje ramy po-
wszechnego prawa pracy, ktére stanowia swoistg baze do dialogu. Co
wiecej, ze wzgledu na konstytucyjne poddanie korpusu stuzby cywil-
nej (osob zatrudnionych w urzedach) zwierzchnictwu Prezesa Rady
Ministréow, przy jednoczesnym sprawowaniu przez niego kierownic-
twa nad administracja rzadowa (czyli organami)'¥, ma on dodatkowe
mozliwosci w zakresie ksztaltowania sytuacji prawnej tej formacji
(wystarczy wskazac¢ chociazby fakt, ze to premier wydaje tzw. roz-
porzadzenie ptacowe®, ale tez moze wydawac zarzadzenia wiazace
stuzbe cywilng, np. wprowadzajac w tej formie kodeks etyczny'® czy
regulujac kwestie organizacji czasu pracy”’).

Po drugie, panistwo jest ,pracodawca” czltonkéw korpusu. Oczy-
wiscie, nie méwimy tu o pracodawcy formalnym, w rozumieniu
art. 2 k.p., ale o podmiocie, ktdry jest faktycznie decyzyjny w istot-

4 W mysél art. 146 ust. 3 konstytucji administracjg rzadowa kieruje co prawda Rada
Ministrow, ale pracami Rady Ministréw kieruje Prezes Rady Ministrow (art. 148 pkt 2
konstytucji).

1> Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw z dnia 29 stycznia 2016 r., w sprawie
okresdlenia stanowisk urzedniczych, wymaganych kwalifikacji zawodowych, stopni
stuzbowych urzednikow stuzby cywilnej, mnoznikéw do ustalania wynagrodzenia
oraz szczegdtowych zasad ustalania i wyptacania innych swiadczen przystugujacych
cztonkom korpusu stuzby cywilnej (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 2024 ze zm.).

16 Zarzadzenie Nr 70 Prezesa Rady Ministréw z dnia 6 pazdziernika 2011 r. w spra-
wie wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad
etyki korpusu stuzby cywilnej (M.P. nr 93, poz. 953).

17 Zarzadzenie Nr 525 Prezesa Rady Ministréw z dnia 26 pazdziernika 2023 r.
w sprawie sposobu organizacji czasu pracy urzedow (M.P. poz. 1189).
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nych kwestiach dotyczacych warunkéw pracy i ptacy, czyli o tzw.
pracodawcy rzeczywistym'®. Panstwo moze zatem (za posrednictwem
formalnych pracodawcéw — urzedéw i innych jednostek organiza-
cyjnych) podejmowac konkretne dzialania w stosunku do tych osob.
Uwzgledniajac przedstawiong specyfike, dalsze uwagi mozna podzieli¢
na dotyczace postawy panstwa wobec dialogu spotecznego w stuzbie
cywilnej jako prawodawcy i jako pracodawcy, przy czym niniejszy wy-
wod zostanie przede wszystkim poswiecony pierwszej plaszczyznie.

Przed przejsciem do szczegdtowych rozwazan warto podkresli¢
jeszcze jedna rzecz. Otéz dialog, czyli po prostu rozmowa, a zwlaszcza
dialog spoleczny, tak jak jest on rozumiany na gruncie prawa pracy,
moze przybiera¢ rédznorodne formy, a w szczegdlnosci mozemy mo-
wic¢ o dialogu formalnym i nieformalnym®.

Ten pierwszy odbywa si¢ w ramach rozwigzan wprost przewi-
dzianych przepisami prawa, z tak fundamentalnymi instrumentami,
jak uklady zbiorowe pracy czy spor zbiorowy® (ktéry tez jest forma
dialogu). Z kolei przez dialog nieformalny nalezy rozumie¢ wszyst-
kie sposoby komunikacji, wymiany stanowisk zachodzace pomiedzy
pracownikami a szeroko pojetym pracodawca.

Ze wzgledu na ramy niniejszego opracowania watek ten nie bedzie
bardziej rozwijany, ale nalezy mie¢ na uwadze, ze zwlaszcza przy dialo-
gu nieformalnym kluczowe znaczenie maja kwestie pozaprawne, takie jak
uznanie wartosci dialogu przez jego obie strony, poszanowanie idei row-
nosci pozycji obu stron, odrzucenie zaloZenia o sprawowaniu kierownictwa
W sposdb autokratyczny, wzajemne zaufanie obu stron i wiele innych.

18 Jest to zagadnienie wykraczajace daleko poza ramy tego opracowania, w zwiaz-
ku z czym wystarczy jedynie wspomnie¢, ze mozna tu zauwazy¢ istotne podobien-
stwo do sytuacji w sferze prywatnej, gdzie czesto formalny pracodaweca nie jest tym,
ktory rzeczywiscie decyduje o warunkach zatrudnienia. Zjawisko to zauwaza orzecz-
nictwo — zaréwno krajowe (zob. np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 marca 2015 .,
I PK 179/14, OSNP 2016, nr 11, poz. 140), jak i europejskie (np. wyrok Trybunatu
Sprawiedliwosci z dnia 20 pazdziernika 2022 r., C-604/20, Dz.U. UE.C. 2022 r., nr 472,
poz. 6). W doktrynie z kolei zblizona tematyke analizuje M. Raczkowski: Grupa spdtek
w swietle prawa pracy. Koncepcja prawodawcéw powigzanych. Wolters Kluwer, Warszawa
2019, passim.

19 Szerzej na ten temat, w tym o mozliwych innych kryteriach podziatu dialogu
spolecznego, zob. J. Szmit: Rodzaje dialogu zaktadowego. W: Zaktadowy dialog spoteczny.
Red. J. Stelina. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2014, s. 320 i nast.

2 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (t.j. Dz.U.
22020 r., poz. 123).
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3.Ramy prawne dialogu spolecznego
w stuzbie cywilnej de lege lata

Rozpoczynajac zatem rozwazania na temat ram prawnych tworzo-
nych przez panstwo dla dialogu spotecznego w stuzbie cywilnej, bez
watpienia nalezy zacza¢ od najbardziej oczekiwanego przejawu tego
zjawiska na gruncie prawa pracy, czyli prowadzenia rokowan i zawie-
rania uktadéw zbiorowych pracy.

Juz w tym mechanizmie ujawnia sie specyfika stuzby cywilnej, gdyz
Kodeks pracy w art. 239 § 3 pkt 1 jednoznacznie i bez Zadnych wyjat-
kéw wrecz zabrania siegania po ten instrument dialogu dla tej grupy
zawodowej. W doktrynie stusznie wiec podkresla sig, ze ,,Z niezrozu-
miatych wzgledow w obecnym stanie prawnym mozliwosci zawiera-
nia ukltadow zbiorowych pracy pozbawiono cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej”?. Co wiecej, Trybunal Konstytucyjny* uznatl zgodnos¢ tego
przepisu z konstytucja, Konwencja o ochronie praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci®, Europejska Karta Spoleczna® oraz Konwencjq
nr 151 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacaq ochrony prawa
organizowania si¢ i procedury okreslania warunkéw zatrudnienia
w stuzbie publicznej”. Ponadto nie dopatrzyl sie jego niezgodnosci
z Konwencja MOP nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizo-
wania sie i rokowan zbiorowych?.

Abstrahujac, ze wzgledu na forme niniejszej publikacji, od szerokiej
prezentacji argumentacji Trybunatu Konstytucyjnego®, w tym miejscu

2 H. Szewczyk: Stosunki pracy w stuzbie cywilnej. Wolters Kluwer Polska, Warszawa
2010, s. 297.

2 Wyrok TK z dnia 17 listopada 2015 r., K 5/15, OTK-A 2015 r., nr 10, poz. 164.

% Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r. (Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284).

# Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r.
(Dz.U. 21999 r., nr 8, poz. 67).

» Konwencja nr 151 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca ochrony prawa
organizowania si¢ i procedury okreslania warunkow zatrudnienia w stuzbie publicznej,
przyjeta w Genewie dnia 27 czerwca 1978 r. (Dz.U. z 1994 r., nr 22, poz. 78).

% Konwencja (nr 98) dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sie i roko-
wan zbiorowych, przyjeta w Genewie dnia 1 lipca 1949 r. (Dz.U. z 1958 r., nr 29, poz.
126).

¥ Trybunat podkreslit m.in., ze , Z wiazacych Polske umdéw miedzynarodowych
mozna ewentualnie interpretowa¢ wymaganie, by prawo krajowe zapewniato moz-
liwos¢ uczestniczenia przedstawicieli pracownikéw publicznych (niekoniecznie
organizacji zwigzkowej reprezentujacej tych pracownikéw) w procesie okreslenia
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wypada zauwazy¢, ze wyrok ten nie stoi na przeszkodzie uchyleniu
art. 239 § 3 k.p., jako ze fakt, iz nie narusza on, zdaniem Trybuna-
tu, konstytucji i prawa miedzynarodowego, nie oznacza, ze sprzeczne
z tymi porzadkami byloby umozliwienie zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy w stuzbie cywilnej.

Bardzo Scisle z regulacja art. 239 § 3 k.p. wiaze si¢ rozwiazanie przy-
jete w art. 772 § 5 k.p. Przepis ten dotyczy regulaminu wynagradzania,
czyli kolejnego aktu odgrywajacego olbrzymia role w funkcjonowaniu
dialogu spotecznego w naszym kraju. Co wigcej, faktyczne znaczenie
i zakres oddzialywania regulamindw wynagradzania sa szersze niz
ukladéw zbiorowych. Tymczasem przywolany przepis Kodeksu pracy
wskazuje, ze do tego regulaminu stosuje si¢ rowniez art. 239 § 3 k.p.
Oznacza to zatem, ze w stuzbie cywilnej takze regulaminy wynagra-
dzania nie s3 wydawane.

Tym samym mozna dojs¢ do konkluzji, Ze sfera, ktora w praktyce
ma najwigksze znaczenie dla dialogu spotecznego, a na pewno tego
prowadzonego na poziomie zakladowym, tj. kwestie warunkéw wy-
nagradzania, w stosunku do stuzby cywilnej jest niemalze catkowicie
wylaczona spod dyskusji pomiedzy pracodawcami a przedstawiciela-
mi pracownikow.

Pewnym wyijatkiem moze tu by¢ rozwiazanie przyjete na gruncie
ustawy o zwiazkach zawodowych. W art. 27 ust. 3 tego aktu mowa
jest o tym, ze regulaminy nagrod i premiowania s ustalane i zmie-
niane w uzgodnieniu z zakladowgq organizacja zwiazkowa; dotyczy
to réwniez zasad podzialu $rodkow na wynagrodzenia dla pracowni-
kéw zatrudnionych w jednostkach sektora finanséw publicznych. Tym
samym, otwiera to pole do rozwazan nad mozliwoscia prowadzenia
pewnych form dialogu dotyczacego kwestii wynagradzania cztonkéw
korpusu stuzby cywilne;.

warunkéw zatrudnienia, co nastepowad moze droga aktéw normatywnych. Tego wy-
magania nie nalezy utozsamiac¢ z obowigzkiem przyznania zwiazkowi zawodowemu
prawa do zawierania uktadow zbiorowych pracy regulowanych w dziale jedenastym
k.p. na rzecz cztonkow korpusu stuzby cywilnej. [...] Zgodnos¢ ta (tj. art. 239 § 1
pkt 3 k.p.) wynika z tego, Ze na tle Konstytucji dopuszczalne jest ograniczenie wol-
nosci zwigzkowych, a korpus stuzby cywilnej stanowi specyficzng grupe urzednikow
administracji rzadowej powolang w celu zapewnienia zawodowego, rzetelnego, bez-
stronnego i politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa, co mogloby zosta¢
naruszone w procesie negocjowania ukladu zbiorowego, jak i w razie jego zawarcia
dla czesci cztonkow korpusu”.
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Idac dalej, wspomnie¢ wypada o konstrukcji sporu zbiorowego,
ktory wprawdzie bardziej kojarzy sie z konfliktem, ale ostatecznie
rzecz biorac, mozna go postrzegac jako przejaw dialogu. Co prawda,
jest on wymuszony przez strone zwiazkowa, ale jednak spdr zbiorowy
sprowadza si¢ do koniecznosci rozmowy miedzy dwiema stronami
i nie przez przypadek dwie pierwsze jego fazy okresla si¢ jako poko-
jowe®. To, co jest charakterystyczne w tym wypadku, to fakt, ze do
osiggniecia porozumienia na etapie rokowan czy mediacji w pewien
sposOb przymusza pracodawce wizja potencjalnego strajku.

Brak tego nacisku w duzej mierze ogranicza stronie pracowniczej
osiaggniecie zatozonych celéw. Tym samym, fakt objecia stuzby cywil-
nej zakazem strajku® réwniez nalezy odczytywac jako ograniczenie —
jesli nie samego dialogu, to jego skutecznosci w tej grupie zawodowej™.

W tym kontekscie nie sposob nie wspomnie¢ o sprawie K 23/14,
czyli wniosku skierowanym do TK przez Komisje Krajowa NSZZ ,,So-
lidarnos¢” o stwierdzenie niezgodnosci art. 19 ust. 3 ustawy o rozwia-
zywaniu spordw zbiorowych z konstytucjq i przepisami prawa mie-
dzynarodowego. Wielce wymowne jest, ze wniosek ten zostal ztozony
w dniu 28 sierpnia 2013 r. (!)*, w grudniu 2015 r. swoje stanowisko
przedstawili juz zaréwno Prokurator Generalny, jak i Sejm, a do dnia
dzisiejszego Trybunat nie zajat si¢ tq sprawa.

Majac na uwadze powyzsze krytyczne spostrzezenia, nie mozna pomi-
na¢ (pozytywnego) faktu, ze mozliwe jest wskazanie takze rozwiazan, kto-
re pozwalajg obecnie prowadzi¢ jednak pewien dialog w stuzbie cywilne;j.

Do tej grupy nalezy przede wszystkim zaliczy¢ procedury wyda-
wania regulaminu pracy oraz regulaminu ZFSS®. W odniesieniu do

3 ]. Stelina: Zbiorowe prawo pracy. W: Prawo pracy. Red. J. Stelina. C.H.Beck, Warsza-
wa 2023, s. 474.

¥ Zakaz ten zostal przez ustawodawce wyrazony w samej ustawie o stuzbie cywil-
nej (art. 78 ust. 3), jak i w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (art. 19 ust. 3 —
ktéry swoim zasiegiem obejmuje wszystkich pracownikéw administracji rzadowe;j,
a zatem takze cztonkow korpusu stuzby cywilnej). Co wiecej, przepis ustawy o stuzbie
cywilnej statuuje dodatkowo zakaz uczestniczenia w akcji protestacyjnej zaktocajacej
normalne funkcjonowanie urzedu.

%0 Zob. zasadniczo krytyczne uwagi dotyczace obecnych regulacji w: H. Szewczyk:
Stosunki pracy..., s. 291.

' Aczkolwiek nastepnie byt uzupetniany przez wnioskodawce.

32 Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych
(tj. Dz.U. 22024 r., poz. 288).
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regulaminu pracy w stuzbie cywilnej obowiazuja powszechne rozwia-
zania w tym zakresie, rOwniez w kwestii udzialu w tej procedurze za-
kladowych organizacji zwigzkowych®. W kontekscie drugiego z przy-
wotanych regulaminow nalezy wskazad, ze po pierwsze, utworzenie
tego funduszu jest obowiazkowe u pracodawcéw prowadzacych dzia-
falnos¢ w formie jednostek budzetowych, a zatem w urzedach i in-
nych jednostkach, w ktérych dziata korpus stuzby cywilnej, a po dru-
gie, zgodnie z art. 27 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych udziat
zwiazkdéw zawodowych jest gwarantowany nie tylko przy tworzeniu
samego regulaminu, ale takze $wiadczenia z funduszu przyznaje sie
w uzgodnieniu z zaktadowgq organizacjq zwigzkowa.

Do stuzby cywilnej znajduja tez zastosowanie przepisy o pracy
zdalnej, w tym o zasadach jej wykonywania, ktére zasadniczo okre-
sla si¢ w porozumieniu zawieranym miedzy pracodawca i zaklado-
wa organizacja zwiazkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata
wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwiazkowa — w porozumieniu
miedzy pracodawca a tymi organizacjami. Jezeli zas w danej jednostce
nie dziata Zadna organizacja zwiazkowa, wdwczas zasady te okresla
co prawda sam pracodawca, ale po konsultacji z przedstawicielami
pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy
(art. 67 k.p.)*.

Bardzo podobny schemat funkcjonuje takze w kontekscie zwol-
nien grupowych®, ktore co prawda stosunkowo rzadko maja miejsce
w administracji rzadowej (a dodatkowo prawdopodobienistwo zasto-

% Pewna modyfikacja dotyczy jednak samej tresci tego aktu, w zakresie dotycza-
cym czasu pracy. Jest to konsekwencja mniejszej autonomii pracodawcéw cztonkéow
korpusu stuzby cywilnej ze wzgledu na sztywniejsze rozwigzania przyjete w tej materii
w ustawie o stuzbie cywilnej (dotyczy to dopuszczalnych systeméw i rozkladow czasu
pracy) oraz ze wzgledu na wspomniane juz szczegolne uprawnienia dotyczace regula-
qji czasu pracy przyznane Prezesowi Rady Ministréw.

% Ponownie warto podkresli¢, ze ramy niniejszego opracowania, jak i fakt, ze w sto-
sunku do stuzby cywilnej nie zostaty przewidziane zadne odrebnosci wzgledem regu-
lacji kodeksowych, uzasadniaja pominiecie szczegdtowych rozwazan poswieconych tej
formie $wiadczenia pracy. Przyktadowo, watpliwosci co do rozwiazania, polegajacego
na mozliwosci jednostronnego okreslenia przez pracodawce zasad wykonywania pracy
zdalnej, nawet w razie funkcjonowania u niego zakladowych organizacji zwiagzkowych,
nie wykazuja zadnej specyfiki w stuzbie cywilnej.

% Ustawa z dnia 13 marca 2003 1. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (tj. Dz.U.
72024 r., poz. 61).
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sowania procedury zwolnien grupowych ogranicza fakt, ze przepiséw
ustawy nie stosuje si¢ do pracownikdéw zatrudnionych na podstawie
mianowania), jednak nie mozna z géry tego wykluczyc.

Wreszcie, wlasciwie na zasadach ogdlnych dialog odbywa sie
w sprawach indywidualnych, zwlaszcza w kontekscie wypowiadania
i rozwigzywania bez wypowiedzenia umow o prace.

Zaprezentowany dotychczas przeglad regulacji dotyczyl dialogu
prowadzonego na poziomie zakladowym, natomiast warto réwniez
zwroci¢ uwage na okoliczno$é, ze dialog spoleczny toczy sie takze
na poziomie ponadzaktadowym, gdzie jego podmiotami nie sa juz for-
malni pracodawcy, ale organy wladzy panstwowej, przede wszystkim
rzadowej, a z drugiej strony ponadzakladowe organizacje zwigzkowe.

Biorac pod uwage sytuacje stuzby cywilnej, w tym wypadku
przede wszystkim zastosowanie znajduja mechanizmy wynikaja-
ce z funkcjonowania Rady Dialogu Spotecznego®, ze szczegdlnym
uwzglednieniem procedury konsultacji zalozen i projektu budzetu
panstwa. Dostrzegajac, jak doniosla role dla warunkéw wynagradza-
nia cztonkow korpusu stuzby cywilnej odgrywaja okreslane wiasnie
w ustawie budzetowej takie parametry, jak: wysokos$¢ kwoty bazowej,
srednioroczny wskaznik wzrostu ptac w panstwowej sferze budze-
towej oraz wysoko$¢ srodkéw na wynagrodzenia w poszczegolnych
urzedach administracji rzadowej, nie sposob nie uzna¢, ze dialog spo-
feczny w tej materii moze by¢ uznany za swoisty ekwiwalent braku
dialogu dotyczacego warunkdw wynagradzania na poziomie zakla-
dowym. W podobny sposéb mozna ocenia¢ konstrukcje wynikajaca
z art. 19 ustawy o zwiazkach zawodowych, czyli prawo opiniowania
zatozen i projektow aktow prawnych przez reprezentatywne organi-
zacje zwiazkowe.

4. Praktyka dialogu spolecznego w stuzbie cywilnej
Przedstawienie zarysu ram prawnych dialogu spolecznego w stuz-
bie cywilnej pozwala przejs¢ do analizy, jak w praktyce 6w dialog
wyglada — oczywiscie tam, gdzie jest przewidziany.

% Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytu-
gjach dialogu spotecznego (tj. Dz.U. z 2018 r., poz. 2232 ze zm.), dalej: ustawa o RDS.
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W tej materii na szczegdlng uwage zastuguje wskazana sfera po-
nadzakladowa. A to dlatego, ze to wlasnie tutaj w sposdb najbardziej
wymowny uwidacznia si¢ postawa panstwa w zakresie przywiazywa-
nia wagi do prowadzenia dialogu spotecznego z urzednikami rzado-
wymi i ich przedstawicielami.

Niestety, wnioski ptynace z takiej analizy nie napawaja optymi-
zmem. Funkcjonowanie Rady Dialogu Spotecznego, poza samym
poczatkiem jej dziatania, nie wydaje si¢ spetia¢ poktadanych w niej
nadziei (przy czym nalezy przyznaé, ze pewna role w takim stanie
rzeczy odgrywaja takze sami partnerzy spoteczni)”. Praktycznym
przykladem préb omijania procedur wynikajacych z ustawy o RDS sg
coraz czestsze dziatania polegajace na wnoszeniu projektéw ustaw nie
jako projektéw rzadowych, a poselskich, gdyz tych ostatnich wzmian-
kowana ustawa nie dotyczy.

Mozna rowniez zaobserwowac coraz czestsze zastepowanie rozwia-
zan systemowych dotyczacych dialogu ze strona rzadowaq dziataniami
jednostkowymi*. Maja one jednak odczuwalny pierwiastek polityczny,
z ktorego wynika ich pewna stabos¢ (chociazby duza trudnos¢ w eg-
zekwowaniu ich postanowien czy tez ryzyko odstepowania od nich
przez strone rzadowa wskutek zmian bedacych wynikiem wyboréw
parlamentarnych).

Szczegdlnym przejawem trudnosci w formutowaniu pozytywnej
oceny otwarcia panstwa na dialog z reprezentantami cztonkéw kor-
pusu stuzby cywilnej jest wskazywana materia negocjacji nad rozwia-
zaniami dotyczacymi kwestii Srodkéw na wynagrodzenia w stuzbie
cywilnej. Co prawda, nalezy zauwazy¢, ze kwota bazowa w ostatnich
latach wzrosta¥, jednakze nie byly to wzrosty, ktére satysfakcjonowa-
lyby te grupe zawodowa. Co wiecej, Szef Stuzby Cywilnej w swoim

% W praktyce funkcjonowania tego ciata pojawiaja sie problemy o bardzo rézno-
rodnym charakterze, zob. np. L. Guza: Zatrzymanie, lustracja, odwotania. Kryzysy pograza-
ja Rade Dialogu. https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-
spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z01k3j9 [dostep: 02.03.2024].

% Przykladem moze by¢ zawarte w dniu 7 czerwca 2023 r. porozumienie pomiedzy
strong rzadowaq a NSZZ ,Solidarno$¢” (https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-
rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc  [dostep:
02.03.2024]).

¥ Przykladowo w kolejnych latach ksztattowala sie ona nastepujaco: 2017 r. —
1873,84 z1, 2018 r. - 1873,84 z1, 2019 r. - 1916,94 zt, 2020 r. — 2031,96 zt, 2021 r. — 2031,96 z1,
2022 r. - 2031,96 zt, 2023 r. — 2190,45 zt, 2024 r. — 2628,54 zt.
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Sprawozdaniu wskazal, ze w 2022 r. nastgpit realny spadek wyna-
grodzen w stuzbie cywilnej we wszystkich urzedach o 4,6%*. I cho¢
bardzo silny wplyw na te sytuacje miata niezwykle wysoka inflacja
(w Sprawozdaniu podkreslono, ze 2022 r. byl pierwszym rokiem re-
alnego spadku wynagrodzenia w stuzbie cywilnej), to spadek ten byt
znacznie wiekszy niz spadek wynagrodzen w gospodarce narodowej.
Nie wymaga szerszego wyjasnienia, ze strona zwiazkowa od lat silnie
podnosi postulat zdecydowanego podwyzszania kwot wynagrodzen
czlonkom korpusu stuzby cywilnej.

Na marginesie uwag o pewnym dazeniu do ograniczania dialo-
gu w stuzbie cywilnej mozna przywota¢ regulacje art. 15zzzzzo do
15zzzzzx tzw. ustawy antycovidowej!, notabene ciagle obowiazuja-
ce. Przewiduja one bowiem mozliwo$¢ podejmowania bardzo nieko-
rzystnych dziatannt w stosunku do cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,
tj. zmniejszenia zatrudnienia w tej formacji oraz czasowego pogorsze-
nia warunkéw zatrudnienia niz te, ktore wynikaja z podstawy nawia-
zania stosunku pracy. Dlaczego warto do nich siegnac¢? Otoz, wsrod
roznych szczegélowych rozwiagzan na uwage zastuguje fakt, ze przy-
najmniej niektére z nich wprost ograniczaja funkcjonowanie dialogu
spotecznego. W szczegolnosci dotyczy to niestosowania przepisow
o zwolnieniach grupowych, w ktérych miejsce przewidziano szcze-
golna procedure, ze znacznie ograniczona rola organizacji zwiazko-
wych. Co prawda, nie zostato (i raczej nie zostanie juz) wydane roz-
porzadzenie, ktore byloby podstawa do rozpoczecia tych dziatan, ale
juz sama zaproponowana konstrukcja wiele méwi o postawie paristwa
(tym bardziej, jezeli uwzgledni si¢, ze w tym samym czasie przepisy
antycovidowe przewidywaly szeroki udziat przedstawicielstw pra-
cowniczych w stosowaniu szczegoélnych rozwiazan kierowanych do
pracodawcow prywatnych)*®.

% Sprawozdanie Szefa SC, s. 30.

4 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegéInych rozwiagzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (t,j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1327 ze zm.).

2 Szerzej na ten temat J. Szmit: Paristwo wobec pracownikow administracji rzqdowej —
uwagi na tle ustawy antykryzysowej (fzw. tarczy antykryzysowej). ,,Panstwo i Prawo” 2020,
nr12,s.92.
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5.Uwagi koncowe i wnioski de lege ferenda

Jakie wnioski ptyna z przedstawionych uwag? Niestety, najwaz-
niejszy jest ten, ze panstwo nie tyle nie ulatwia dialogu spoteczne-
go w stuzbie cywilnej, ile wrecz go utrudnia. Innymi stowy, mamy
do czynienia z sytuacja, w ktdrej panstwo nie tylko nie wystepuje
w charakterze podmiotu wdrazajacego i promujacego dobre praktyki
w sferze, gdzie ma na to bardzo duzy wptyw, ale wrecz moze zostac
ocenione jako zwalczajace dialog. Wydaje sig, ze najbardziej niepoko-
jacy jest w tym fakt, Ze ta postawa znajduje wyraz w calym szeregu
dziatant — zarowno prawnych, jak i faktycznych.

Ze wzgledu na przyblizong juz szczegdlng pozycje panstwa w tej
materii nalezy stwierdzi¢, Zze zdecydowanie punktem wyjscia do real-
nych modyfikacji obecnego stanu rzeczy jest zmiana nastawienia pan-
stwa do wlasnych pracownikéw i otwarcie sie na bardziej partnerskie
stosunki z nimi. Optymalng sytuacja bylaby ta, w ktorej impuls do
tej zmiany pochodzitby ,o0d srodka”, od samych wtasciwych organdw,
z Prezesem Rady Ministrow, jako konstytucyjnym zwierzchnikiem
korpusu stuzby cywilnej, na czele. Dawaloby to wowczas najwigksza
gwarancje podjecia realnych i trwalych krokéw w pozadanym kierun-
ku. Doswiadczenia juz blisko 30 lat funkcjonowania stuzby cywilnej
w III RP daja jednak dosy¢ nikte podstawy do zaktadania, Ze taka sy-
tuacja nastapi.

W konsekwencji, by¢ moze wigksze szanse na wywotanie zauwa-
zalnych skutkow ma impuls zewnetrzny. Wynika¢ on moze z rozwia-
zan przyjetych w przywotywanej juz dyrektywie w sprawie adekwat-
nych wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej, ktora naklada
na panstwa obowigzek promowania rokowan zbiorowych. W moty-
wie 24 preambuly do tego aktu wskazano, ze ,W kontekscie kurcza-
cego sie zasiegu rokowan zbiorowych kluczowe znaczenie ma promo-
wanie przez panstwa cztonkowskie rokowan zbiorowych, utatwianie
korzystania z prawa do rokowan zbiorowych majacych na celu ustala-
nie wynagrodzen [...]”. Z kolei motyw 25 przewiduje, ze ,[...] kazde
panstwo czlonkowskie, w ktorym wskaznik zasiegu rokowan zbio-
rowych wynosi ponizej 80%, powinno przyjac¢ srodki majace na celu
upowszechnienie rokowan zbiorowych. Kazde panstwo cztonkowskie,
w ktorym zasieg rokowan zbiorowych nie osiaga progu 80%, powinno
stworzy¢ ramy warunkow sprzyjajacych rokowaniom zbiorowym oraz
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ustanowi¢ plan dzialania na rzecz promowania rokowan zbiorowych,
aby stopniowo zwigkszy¢ wskaznik zasiegu rokowan zbiorowych”.

Mozna co prawda (stusznie) wskazywacd, ze dialog spoteczny wy-
kracza daleko poza rokowania nad wysokoscia wynagrodzen, a takze
(ponownie stusznie), iz liczebnos¢ stuzby cywilnej w skali ogolnej licz-
by pracujacych w Polsce jest jednak na tyle niewielka, Ze nie wpltynie
znaczaco na poziom objecia rokowaniami zbiorowymi, jednakze oba
te argumenty mozna stosunkowo tatwo odrzuci¢. Odnosnie do pierw-
szego nalezy bowiem zauwazy¢, ze to wlasnie kwestie warunkow
wynagradzania s przez pracownikow postrzegane jako jedne z naj-
wazniejszych w kontekscie rokowan zbiorowych, a otwarcie dialogu
w tej sferze moze prowadzi¢ do poszerzania go o kolejne plaszczy-
zny®. Z kolei co do liczebnosci stuzby cywilnej to ma ona faktycznie
charakter wtdérny i bardziej donioste byloby samo rzeczywiste zaanga-
zowanie si¢ panstwa w dialog ze swoimi pracownikami. Zdecydowa-
nie tatwiej i skuteczniej bedzie panstwu wprowadzac i egzekwowac
instrumenty zachecajace podmioty prywatne do dialogu (rokowan),
jezeli samo wykaze, Ze taki dialog prowadzi.

W szczegolnosci powinno sie zacheca¢ panstwo do ozywienia oraz
urealnienia znaczenia RDS, jak i wstuchiwania si¢ w zdanie partnerow
spotecznych artykutowane na poziomie ponadzaktadowym, przy jed-
noczesnym zachecaniu do takiego dialogu kierownikow urzeddéw i in-
nych jednostek organizacyjnych. Jest to tym bardziej mozliwe, jezeli
uwzgledni sie wspominang juz pozycje i role Prezesa Rady Ministrow
w strukturze administracji rzadowej.

Z kolei w bardzo praktycznym wymiarze pierwszoplanowym po-
stulatem jest skreslenie art. 239 § 3 pkt 1 k.p. Pozwolitoby to zdecydo-
wanie poszerzy¢ zakres przedmiotowy dialogu na poziomie zaklado-
wym i mogtoby ten dialog znacznie ozywic.
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Dialog spoleczny w stuzbie cywilnej
Streszczenie
Korpus stuzby cywilnej tworza osoby zatrudnione na stanowiskach urzedniczych
w urzedach administracji rzadowej. Jest to zatem grupa zawodowa pozostajaca w bar-
dzo Scistym zwigzku z panstwem, ktére na mocy art. 20 konstytucji powinno urzeczy-
wistnia¢ m.in.: solidarno$¢, dialog i wspdtprace partnerow spotecznych. W niniejszym
artykule przeanalizowano, na ile zadanie to jest realizowane wlasnie w stosunku do
stuzby cywilnej, czyli w ptaszczyznie, na ktdrej rola panstwa nie ogranicza si¢ wy-
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lacznie do bycia prawodawca, ale wystepuje ono takze w charakterze pracodawcy
rzeczywistego.

Stowa kluczowe: dialog spoteczny, stuzba cywilna, administracja publiczna, zwiazki
zawodowe, rokowania zbiorowe
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