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Mechanisms that could be used  
to prevent diplomats from abusing the immunities  

and privileges of their authority
Summary

Theissueofabusepertainingtodiplomaticprivilegesandimmunitiesisofsignificant
concern,asithasthepotentialtodisruptdiplomaticrelations.Thisissuecanbeattrib-
utedtotheriseinthenumberofindividualswhoaregrantedimmunity.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-
erningdiplomatic privileges and immunitiesmore strictly and to propose remedies
tocombatsuchmisconduct.
Keywords: persona non grata;ViennaConvention;diplomaticimmunity;sendingstate;
hostingstate;diplomaticlaw

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.1 Article 41 indicates that,
without impacting their privileges and immunities, thosewith diplo-
matic immunityhavearesponsibility toobservethe lawsandregula-
tions of the receiving state. They also owe it to that state to refrain
frommeddlinginitsinternalaffairs.2SirCecilHurstexplainsthesteps

1 UnitedStates.DepartmentofState.ConsularNotificationandAccess: Instruc-
tionsforFederal,State,andLocalLawEnforcementandOtherOfficialsRegardingFo-
reignNationalsintheUnitedStatesandtheRightsofConsularOfficialstoAssistThem.
vol.2.USDepartmentofState,1998,p.2.

2 Vienna Convention on Diplomatic Relations,1961.

https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.07
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://orcid.org/0009-0007-5073-8125
https://orcid.org/0000-0003-4569-1274 
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to take in order to obtain redress for harm through the diplomatic
route.Addressingtheindividualaccusedofcausingthedamageisthe
first step.Thediplomatic representative ismotivated to fulfillhisdu-
tiesby twofactors:first, thepublicopinionofhisownnation,which
will criticize him for failing to uphold the country’s honor; and sec-
ond,thedamagetohisreputationandpotentialrisktohisdiplomatic
career.Minormissionparticipantsaregivenanother incentivebythe
knowledge that their government may relinquish their immunity.3 
If thedirect request isunsuccessful, the issuemaybebroughtbefore
themission chief. If itdoesnotwork either, it is required to ask the
receivingstate’sforeignministerforhelp,whowillget intouchwith
the relevantmission commander.His orders govern the actions that
themission’sleadermayconductinrespecttohissubordinates.Ifthe
mission chief considers the accusation justified, he will inform the
ministerofforeignaffairs.Hemaythenurgehissubordinatetosettle,
or hemay request that immunity bewaived so that themattermay
beheardincourt.4TheMinisterofForeignAffairsmayappealtothe
sendingstateiftheheadofthemissiondoesnotact.Genetnotesthat
themissionchiefmaypreferthatalawsuitagainsthissubordinatebe
filedinthesendingstate’scourts.AccordingtoSirCecilHurst,cordial
requestsmadetothemissionleaderarenearlyalwaysenoughtoguar-
antee the fulfilment of the claim or to result in amanner to resolve
theconflict.Themajorityofgovernmentsprovideforthemanagement
ofdiplomaticpersonnelthroughtheirforeignaffairsdepartments.Al-
though it isnormal tohandle issues through theMinistryofForeign
Affairs,therearecertainexceptionstothisrule.5

2. Persona Non-Grata
Historically, severingdiplomatic tiesbetweennationshasbeen re-

gardedasasignificantmeasure,frequentlyresultinginarmedconflict.
In 1793, diplomatic relations betweenGreat Britain and Francewere
terminated subsequent to the execution of LouisXVI,whichwas fol-

3 C. Hill: Sanctions constraining diplomatic representatives to abide by the local 
law.“AmericanJournalof InternationalLaw”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,theseveranceofdiplomaticties isemployedasafinal
recoursetohaltegregiousviolations.TheregimeofQaddafiinLibya,
whichgainedcontrolthroughamilitarycoupin1969,hasbeenalleged
tohaveengaged in themisuseofdiplomatic immunities.Specifically,
they have been accused of concealing terroristweaponswithin their
missionsandemployingdiplomaticbagsandcodedmessagestocom-
municate terrorist plans. In an effort to address these violations, the
UnitedStatestookmeasurestoshutdowntheLibyanPeople’sBureau.
Inacomparablevein,diplomaticrelationsbetweenBritainandLibya
wereseveredasafinalrecoursesubsequenttotheexhaustionofalter-
native measures, following the demise of Constable Fletcher during
theLibyanshootingincidentinLondon.6Theactofseveringdiplomat-
ic ties has the potential to impede diplomats hailing from a particu-
lar nation from engaging in unlawful activitieswithin the host state.
However,itisplausiblethattheoffendermayevadeprosecution.Not-
withstanding the severance of diplomatic relations between two na-
tions,communicationandnegotiationmaystillbefacilitatedthrough
an“interests”section,asstipulatedbyArticles45and46oftheVienna
Convention.Thisenablesacohortofdiplomaticrepresentatives from
aparticularsovereignentitytooperateunderthebannerofadifferent
sovereignentity.DuringtheGulfWarof1991,diplomaticrelationsbe-
tweenIraqandtheUKweresevered.However,Iraqwasabletomain-
tainapresenceforconductingdiplomaticaffairsthroughaninterests
sectionthatwasattachedtotheEmbassyofJordanintheUK.Thees-
tablishmentofinterestssectionscanserveasameasuretowardsachiev-
ingreconciliationbetweenstatesthathavebecomedisengaged.In1955,
diplomatic relations between the SovietUnion and SouthAfricawere
terminated.However,owing to theirmutualeconomic interests in the
marketing of gold and diamonds, as well as domestic developments
inSouthAfricaduringthe1980s,interestssectionswereestablishedun-
dertheauspicesoftheAustrianembassiesinMoscowandPretoria.7
The discretionary nature of declaring a diplomatic or consular

agentof thesendingstatepersona non grata isevident in the fact that
the receivingstate isnotobligated toprovide reasons for suchadec-

6 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,eitherasaresultof theconductof theagent themselvesor
due to the conduct of the sending state. It iswithin the prerogative
ofthereceivingstatetodeclareadiplomaticagentaspersona non grata,
even prior to their official entry into the state’s territory.Under this
hypothesis, individualsmayberefusedentry toaparticular territory
andmay not be granted the benefits or legal protections associated
withtheirofficialrole.Inpracticalterms,theactofformallydeclaring
anindividualaspersona non gratabythehoststateisarareoccurrence.
Typically,amererequest for theexpulsionofadiplomatorconsular
suffices.Frequently, thediplomaticorconsularagentdepartsor isre-
calledpriortoanyofficialnotification.8
Article 41 of theViennaConvention onDiplomatic Relations pro-

videsanoutlineofthedutiesofthediplomaticmissiontowardsreceiv-
ingstate.Asper thearticle, it is incumbentuponallmembersof the
mission to partake in the enjoyment of privileges and immunities,
without any formof discrimination,while also adhering to the laws
andregulationsofthehoststate.Itisincumbentuponthemtorefrain
frommeddlinginthedomesticaffairsofsaidnation.9
Intheeventthatadiplomatisdeemedpersona non gratabythere-

ceivingstate, thesendingstate iscompelled toundertakeoneof two
coursesof action: either to recall thediplomat to theirhomecountry
ortoterminatetheirfunctionswiththesendingstate’smission.Inthe
event that the sending state declines to withdraw the individual or
discharge them from their responsibilities, the receiving state retains
therighttodeclineacknowledgementofthesaidpersonasamember
of thediplomaticmission.The act ofdeclaringan individualpersona 
non gratabyareceivingstatecanoccureitherpriortotheindividual’s
entry into the receivingstateorduring thediplomat’s sojourn in the
receiving state.Notwithstanding thewidespread practice, aswell as
theprovisionsofArticle7oftheViennaConvention,thereexistsare-
sistancetowardsthefrequentemploymentofdenyingentrytothese-
lectedenvoysofthesendingstate.

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.9(3),p.7.

9 E.Denza:Diplomatic Law: Commentary on the Vienna Convention on Diplomatic Re-
lations,2016.
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Article32providesthesendingstatewiththeoptiontorelinquish
the immunity of a diplomat, thereby exposing said diplomat to the
legal authority of the courts of the receiving state. The act of waiv-
ingimmunityisaseldom-grantedprivilegebythesendingstate,and
typically only occurs in response to a specific request made by the
receivingstate.Theauthoritytowaiveadiplomat’simmunityissolely
vested in the sending state.Consequently, requestingawaiverof im-
munity isacomparativelyweakercourseofaction than invokingper-
sona non gratastatus.10
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.11 
In accordance with diplomatic protocol, the host state reserves the
right to demand the withdrawal of accredited diplomatic agents, or
alternatively,toterminatetheirappointmentorexpelthemunderspe-
cific circumstances. These methods can be employed to express the
discontentofastatetowardsanother,aswellastoconveydissatisfac-
tionwiththeconductofadiplomate12.Forexample,LibyanAmbassa-
dortoEgyptwasdeemedpersona non gratainJuneof1976duetothe
discoverybysecurityauthoritiesofhisdistributionofpamphletsthat
werehostile towards the regimeof President Sadat of Egypt.Asper
the Cairo newspapers, an individual of Egyptian nationality lodged
acomplaintwiththestatesecuritydepartment,allegingthataLibyan
national (who was later identified as the Ambassador) solicited his
involvement in a covert organization aimed at subverting the Egyp-
tian government.13 In 1988, the Government of Singapore expelled
afirstsecretaryattheUSEmbassyonthebasisofallegationsthathe
hadprovidedencouragement toa local lawyer tocontest thegeneral

10 J.T.Southwick:Abuse of diplomatic privilege and immunity: compensatory and re-
strictive reforms."SyracuseJ.Int'lL.&Com."1988,vol.15,p.92.

11 Persona Non Grata, at https://dotnepal.com/persona-non-grata/ (visited Sep. 6,
2023).

12 C. Hill: Sanctions constraining diplomatic representatives to abide by the local 
law.“AmericanJournalof InternationalLaw” 1931,vol.25.2,p.256.

13 L.Gore-Booth(ed.):Satow's Guide to Diplomatic Practice,fifthedition,1979,p.186.
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electionsagainst thegovernment.Publicly, theministers emphasized
thattheindividual’sdiplomaticimmunitywasthesolefactorthatpre-
ventedhis arrest andpotential indefinitedetentionwithout trial.Ad-
ditionally,theystatedthatanyotherdiplomatwhoexpressedsupport
forbroaderdemocraticprinciplesorpress freedomwithinSingapore
wouldfaceexpulsion.Theactofseekingpolitical informationcanpo-
tentiallybemisconstruedasinterferenceininternalaffairs.Anexample
ofthisoccurredin1998whenChinavehementlycriticizedtheBritish
Consul-General’sOfficeinHongKongforinvitingelectioncandidates
tomeetwithBritishdiplomats.14Forpoliticians, statesmen,and legal
experts,thestatementordeclarationofpersona non gratathatprecedes
anyactof expulsionhasbecomea seriousand interesting issue.The
subject comes up frequently in inter-state relations. A case in point
is theUnitedStatesGovernment’sdesignationofan Indiandiplomat,
DevyaniKhobragada,aspersona non grata,whichresultedinhisexpul-
sion.Shewasaccusedofforgingherhousemaid’svisa(Kompas2014).
Also,manySovietUniondiplomatswereexpelledafterbeingdeclared
persona non grataseveraldecadesago.Thevastmajorityofthemwere
charged with espionage.15 While the statement is valid in principle,
the examplesmentionedabove show that this isnot always the case
inpracticalterms.

3. Waiver of Immunity
Theactofrenouncingimmunitywithrespecttoadiplomaticagent’s

jurisdictionalimmunityisreferredtoasthewaiverofimmunitybythe
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 aweightymatter, as it results in adiplomatic agent being
subjecttothesamelegalresponsibilitiesasthecitizensofthehoststate.
Thewaiverof jurisdictional immunityofdiplomatic agentsholds im-
mense importance for thepracticalpurposesof claim-actionor crimi-
nalprosecutionagainstsuchagentswhoaretypicallysafeguardedby

14 Denza:Diplomatic Law, supra note7,p.378.
15 M.Hendrapati:Legal regime of Persona Non Grata and the Namru-2 case,"Journal

ofLaw,PolicyandGlobalization"2014,p.161.
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such immunity.Consequently, thewaiver is the responsibilityof the
sendingstate.16Thematterunderconsiderationpertainstotherightful
authority towaive the jurisdictional immunityof adiplomatic agent.
Regarding the initial inquiry, it is noteworthy that the rationale be-
hind the jurisdictional immunity granted todiplomatic agents is not
intended to confer advantages upon individuals, but rather to guar-
antee the effective execution of the duties of diplomaticmissions as
representatives of States.Consequently, it is the responsibility of the
sendingstatetodeterminewhetherornottorelinquishthediplomatic
agent’simmunityfromjurisdictioninagivencircumstance.17
Onepotentialresolutionforstatestosecureawaiverincasesofse-

vere criminal offenses is to engage in contractual arrangements for
thepurposeofautomaticwaiver.Theimplementationofthismeasure
wouldlikelyprovetobeamoreeffectivemeansofdeterrencethanthe
mereavailabilityoftheoptiontowaiveimmunity.Aspertheprovisions
ofArticle32oftheViennaDiplomaticConvention,itismandatoryfor
the government of the sending state to explicitly waive the jurisdic-
tionalimmunityofanyindividualwhoisentitledtosuchimmunity.18 
TheViennaConventionand thesendingstate imposesupplementary
constraintsondiplomaticimmunity.Themeasuresinquestionencom-
passavarietyofactions,suchaswaiver,thedesignationofpersona non 
grata,andtheassertionofsendingstatejurisdictionoveritsdiplomatic
personnel.However,theselimitationsareinsufficient.Althoughdiplo-
maticimmunitiesofferameanstotackleinappropriatediplomaticbe-
havior,theydonotofferanylegalremedytotheaggrievedparty.As
perArticle32,thejurisdictionofthecourtsofthereceivingstatemay
be applicable to a diplomat if the sending state explicitly renounces
theimmunityofthediplomat.Theactofnegotiatingforawaiverisin-
frequent.Awaivermayarisewhenthesendingstate isnotobligated
towaive immunity,butpossessesthediscretiontowaive it.19 In1997,
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-AmericanLawReview"1978,vol.7,no.4, p.384.

17 Id.
18 Id.
19 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'lL”2002,vol.28,
p.1002.
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teredapleaofguilt for chargesof involuntarymanslaughterandag-
gravatedassault.Thechargeswerebroughtagainsttheindividualfor
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 theaccident.GueorguiMakharadze, adiplomat,hadhis
diplomatic immunity revoked. The defendant was detainedwithout
bail andmay potentially receive a 70-year prison sentence upon his
sentencing.20InNovember1982,FrankSanchez,whowastheoffspring
of theBrazilianambassadorsituated inWashington,DC,perpetrated
anactofphysicalviolenceanddischargedafirearmattheindividual
responsible formonitoring the entrance of a nightclub, identified as
KennySkeen.Oncemore, the sole recourse available to theStateDe-
partmentwas to removeSanchez fromthecountryonaccountofhis
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
countryanditspopulace,whichincludetheexpulsionofthediplomat
or the terminationofdiplomatic ties.TheViennaConventionconfers
upondiplomats’immunityfromthejurisdictionofthereceivingstate,
thereby exempting them from legal accountability for their conduct.
As a result, it is likely that diplomatswill 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,itisimperativethattheyareinformedoftheiraccountability
underthelawandsubjectedtolegalproceedings.21
The question of who could waive immunity and whether there

needs to be adistinction between civil and criminal jurisdictionwas
discussed in the ILC and Conference. The issue of whether themis-
sion’schiefmaywaiveimmunityforstaffmemberswithoutthesend-
ing state’s formalapprovalwasalsoup fordiscussion.The idea that
the head of missionmight forgo immunity was rejected by the ILC
in itsmajority. In the event that the sending statewaives, the diplo-

20 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.

21 A.M.Farahmand:Diplomatic immunity and diplomatic crime: A legislative proposal 
to curtail abuses."JournalofLegislation"1989,vol.16,p.100.
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maticagentwillbetreatedlegallyonparwithacitizenofthereceiving
state,which is a serious decision.Diplomatic activitieswere seen as
voidable rather than void in Empson v. Smith, according toDiplock
LJ.Giventhatjurisdictionalimmunitybelongstothesovereignofthe
sending state, according to international authors including Kerr LJ
in Fayed v.Al-Tajir, thewaiver can only be granted by the sending
stateandnotbyadiplomaticagent.22

4. Jurisdiction of the Sending State
This includes immunity frombeingdetainedor arrested in anoth-

ernation, even if their activitieswerenot related to themission and
wereinsteadpersonal.ThisisexplainedinfullinArticle31ofVienna
Convention,which stipulates that an agentwill be exempt from the
criminaljurisdictionofthereceivingstate.Adiplomaticagentwillalso
havesomeprotectionfromastate’scivil jurisdiction,buttheConven-
tion clearly specifies several limitations.This also includesbehaviors
categorizedasoutsideofofficialobligations.23Intheeventofaninjury,
an individualhas the legal right to initiate legalproceedings against
a diplomatic representative in the courts of the sending state, as the
representative isnotentitledto immunity insuchcircumstances.The
majority of states offer aplatform for legal action againstpublic offi-
cialswhooperatebeyondtheboundariesoftheirrespectivestate’s ju-
risdiction.Nonetheless,itappearsthatthisparticularcourseofaction
has seldom been employedwith respect to diplomates.24 Diplomatic
immunity is purportedly subject to a constraint whereby diplomats
canbeheld accountable for anyunlawful acts committedwithin the
hostcountry’s jurisdictionunderthepurviewoftheirnationalcourts.
Thepossibilityoffacinglegalactionfromtheirhomecountrymayact
asadeterrentfordiplomatstoadheretothelawsofthehostcountry.
It is importanttonotethatwhileastate isnotobligatedtoprosecute

22 B.S.Ladan:A Critique of Diplomatic Immunity in International Law,2015,p.100.
23 All Answers Ltd, 'Vienna Convention on Diplomatic Relations 1961' (Lawteacher.

Net, June2023) <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.

24 C.Hill:Sanctions Constraining Diplomatic Representatives to Abide by the Local Law, 
supranote3,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-
suitofclaimswithinthejurisdictionofthestatefromwhichtheclaim
is initiated. The probability of a claimant effectively serving process
on a diplomat or bearing the expenses of pursuing the claim in the
foreignjurisdictionislow.Therefore,thisoptionisnotafeasiblealter-
nativeforindividualswhohavesustainedsevereinjuries.25
Theutilizationofplaintiffstoinitiatelegalproceedingsinthesend-

ing state for thedamages causedbydiplomats in the receiving state
presentsthebenefitofpreservingthecurrentinternationallegalframe-
workwithoutanymodifications.AccordingtothetestimonyofBruno
Ristau,whoservesas theChiefof theForeignLitigationUnitwithin
theCivilDivisionof theDepartmentof Justice,diplomatsarenot ex-
emptfromlegalproceedingsbutratherareonlyprotectedfromsuch
proceedingswithin the statewhere they are serving. Thediplomatic
immunity granted to diplomats in the receiving state does not ab-
solvethemofaccountability,despitethefactthattheycannotbesued
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 thehost state.26Certain
challenges mentioned earlier are relevant in situations involving po-
tential criminal litigation. The extradition of a diplomat for the pur-
poseofstandingtrialinthesendingstateisnotfeasible.Additionally,
witnesses located inthereceivingstatecannotbecompelledto travel
forthepurposeofprovidingtestimony.Furthermore,thecourtsofthe
sending statemay adopt amore lenient stance, particularlywith re-
specttocertaintypesofoffenses.27
It is a commonpractice to confer diplomatic immunity upondip-

lomats, thereby exempting them from legal prosecution for traffic in-
fractions.Notwithstanding,thisdoesnotimplythattheyareimmune
to legal regulations. On certain occasions, diplomats have been sub-
jected to charges related to trafficviolations andhave been required

25 Maginnis:Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Convention 
on the Privileges and Immunities of the United Nations, supranote17,p.1004.

26 L.S.Farhangi:Insuring against abuse of diplomatic immunity."StanfordLawRe-
view"1986,vol.38,pp.1517–1548,1532.

27 Denza:Diplomatic Law,supranote7,p.267.
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toremitfinesorconfrontalternativesanctions.28 Inthemajorityof in-
stances,itwouldbemoreconvenientforagovernmenttorelinquishits
immunitywhenitispreparedtopermitcriminalproceedingstoensue.
The reason for this is that in the event that an individualpossessing
diplomatic immunity is believed to have committed an offense, the
investigatingofficermustfirstseekawaiverof immunitypriortoini-
tiatinganyinvestigativeprocedures.Onaseparateoccasion,diplomats
situated in Londonwere 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,waseitherpardonedorsettledsubsequently.29Theaforemen-
tioned instancesdemonstrate thatDiplomatsare frequentlyprovided
withimmunityfromlegalproceedingspertainingtotrafficinfractions.
Notwithstanding, this does not imply that they are immune to legal
obligations.Thisideahasthecapacitytobedevelopedsothat itmay
beusedtomoredangerousoffenses.
In1982,adisputearoseatanightclubintheUnitedStatesknown

as “TheGodfather” involvingFranciscoAzeredodaSilveira Jr.,who
wastheadoptedsonoftheBrazilianambassador,andcenteredaround
apackageofcigarettes.Uponbeinginstructedtodepart,theindividual
brandishedfirearmsandissuedamenacingultimatumtothebouncer.
Silveirawaspursuedbythebouncerandsubsequentlysustainedthree
gunshotwoundswhileattemptingtoescape.Theindividualresponsi-
bleforsecurityattheestablishmentattemptedtoseekreimbursement
for medical expenses, but was unsuccessful in doing so. The afore-
mentioned recourse is commonly employed inmatters of civil litiga-
tion,however,itsefficacyisnotapplicabletocriminalproceedings,as
evidencedby the 1999 incidentwherein aRussiandiplomat invoked
diplomaticimmunitytoevadechargesfordrivingundertheinfluence
and causing injury to two female individuals. TheCanadian govern-
mentwasgivenassuranceby theRussianambassador that thediplo-
matinquestionwouldfaceprosecutioninRussia.However,aRussian
lawprofessor expressed the belief that thediplomatwould likely re-

28 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/.

29 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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ceiveasuspendedsentence.Regrettably,nodatawasattainabletojux-
taposetheanticipatedorfactualresult.30

5. Reciprocity
Typically,nationsadheretothelawofimmunitiesduetotheprin-

cipleofreciprocity,whichimpliesthat theyreciprocatethetreatment
theyreceivefromothernations.Thisadherencecanalsobeattributed
to the apprehension of retaliation. Although not formally acknowl-
edged as an independent rationale for diplomatic immunity, it is in-
disputablethatnationsconcurontheprincipleofdiplomaticimmunity
duetoitsmutuality.Itisawidelyheldbeliefthatnonationdesiresits
diplomatic representatives tobe subjected to the jurisdictionof a for-
eign legalsystem.Consequently,owing topragmaticexigency,every
stateisinclinedtoconferimmunityasareciprocalgesture,giventhat
itsowndiplomatswillalsobegrantedimmunity.Theaforementioned
principlemaybereferredtoas the“goldenrule” inthecontextof in-
ternational relations,wherein nations are expected to accord foreign
diplomatswith the same levelof respect andconsideration that they
woulddesirefortheirowndiplomaticrepresentatives.31
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 indiplomatic law, capableof thwartingvirtuallyanyendeavor
toreprimandorpenalizediplomatssituatedwithinthesendingstate.
Moreover,asequenceofhostileandmutuallyretaliatorymeasurescan
swiftlyculminateinthedeteriorationofthebilateraltiesbetweentwo
countries, ultimately leading to the formal terminationofdiplomatic
relationsbetweenthem.32AsperthestatementoftheCourtofAppeals
fortheDistrictofColumbia,thelevelofsafeguardingprovidedbyfor-
eign governments to American diplomatic personnel stationed over-
seasiscontingenttoaconsiderableextentontheprotectionextended

30 B.S.Ladan:A Critique of Diplomatic Immunity in International Law,2015,p.69.
31 J. J.Keaton:Does the Fifth Amendment Takings Clause Mandate Relief for Victims 

of Diplomatic Immunity Abuse.“HastingsConst.LQ”1989,vol.17,p.575.
32 J.T.Southwick:Abuse of Diplomatic Privilege and Immunity, supranote8,p.89.
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byourgovernment to foreigndiplomatsresiding inWashington,DC.
Accordingtothistheoreticalframework,anationcanpartiallydepend
onthebenevolenceofothernationstoreciprocatewhenitgrantsdip-
lomatic immunity, as everymemberof theglobal community stands
tobenefitfromsuchanextension.Ofsignificantimportanceisthepo-
tentiallossincurredbyanynationthatmaintainsdiplomatsinforeign
territoriesbutfailstoprovidethemwithdiplomaticimmunity.33
Theextensionofdiplomaticprivilegesispredicatedontherecipro-

calaccordofsuchprivilegesandtheunderstandingthatanyinfringe-
mentoftheseprivilegesbyastatewillhaveadverseconsequencesfor
its own representatives situatedabroad.A state thatmaintainsdiplo-
matic missions overseas and grants admission to foreign diplomats
within its own territory is considered a dual sending and receiving
state.34
The court in the Salm v. Frazier case articulated that the princi-

pleof reciprocity ensures that representativesareaccordedwithdue
respect and autonomy. States typically adhere to the lawof immuni-
ties due to apprehension of potential reprisals. The extension of dip-
lomatic privileges and immunities to representatives of the sending
state isbasedon theexpectationof reciprocityby the receivingstate.
In1957,theAustraliangovernmentraisedanobjectiontothemandate
stipulating that allmembers of diplomaticmissionsmust be treated
uniformly by the host state. The Australian government contended
thatreciprocitywasacrucialfactorinaddressingnationsthatimposed
limitationsonmissionswithintheirborders.35

6. Settlement of Disputes
TheOptional Protocol on theCompulsory Settlement ofDisputes

isincorporatedwithintheViennaConventiononDiplomaticRelations.
The present protocol establishes a framework for the amicable settle-
mentofconflictsthatmayarisefromtheconstrualorimplementation
oftheViennaConvention.36

33 Keaton:Does the Fifth Amendment Takings Clause Mandate Relief for Victims of Di-
plomatic Immunity Abuse, supranote27,p.575.

34 J.T.Southwick:Abuse of Diplomatic Privilege and Immunity, supranote8,p.89.
35 B.S.Ladan:A Critique of Diplomatic Immunity in International Law,p.70.
36 OptionalProtocolconcerningtheCompulsorySettlementofDisputes,1963.
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The International Court of Justice (ICJ) is authorized to settle dis-
putesarisingfromtheinterpretationoftheViennaConventiononDip-
lomatic Relations through the Optional Protocol.Although this plat-
formoffersavenueforstatestolodgecomplaintsregardingviolations
of theViennaConvention, itdoesnotfurnishavenuesforredressfor
individualswhohave suffered as a result of diplomatic impropriety.
Furthermore,itiscustomaryfortheInternationalCourtofJustice(ICJ)
toexclusivelyconsidercasesthatpertaintograveviolationsoftheVi-
ennaConvention.Asaresult,itmaynotbethemostexpeditiousave-
nuetoaddressbreaches,asmostmattersnecessitatepromptresolution,
typically through theMinistry of ForeignAffairs.37 The International
CourtofJustice(ICJ)deliberatedonIran’scontentionintheHostages
Case that the detention of the US Embassy and its diplomatic and
consularpersonnelashostagesoughttobeinterpretedinlightofthe
United States’ purportedmeddling in Iran’s domestic affairs and ex-
ploitationof thenation.Asper theverdictof the InternationalCourt
ofJustice,thepurportedallegations,evenifproventobetrue,cannot
serve as a valid justification for Iran’s actions. This is because diplo-
maticlawofferslegalrecourseandpunitivemeasurestoaddressany
unlawful conduct bydiplomatic or consularmissions.38 The fact that
Iran did not pursue any of the remedies offered by theViennaCon-
ventionwasthedefiningcharacteristic thatdifferentiatedthisconflict
fromothersofitskind.39

7. Conclusion
The safeguarding of diplomats, embassies, official documentation,

andpersonalbelongingsisimperativeinallnationsthatmaintainfor-
eignmissions.Itisimperativethatdiplomatswhoengageinunlawful
behavior thatdoesnot impedemissionoperationsbesubject topuni-
tivemeasures.Lawenforcementandlegalauthoritiesfindthemselves
inapredicamentwheretheymustbalancetheirobligationtouphold
domestic laws andprotect their citizenswith their international obli-

37 Maginnis:Limiting Diplomatic Immunity: Lessons Learned from the 1946 Convention 
on the Privileges and Immunities of the United Nations, supranote17,p.1004.

38 Denza:Diplomatic Law,supranote7,p.64.
39 Breaking Diplomatic Ties, supranote31.
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gationstorefrainfromprosecutingindividualswhoareaffordedlegal
protections.Itisimperativetoholdaccountablediplomatswhoengage
inegregiousoffensessuchas rape, smuggling,ormurder through le-
galprosecution.
The significance of diplomatic privileges and immunities in the

context of state relations is widely acknowledged, however, their ef-
ficacy is increasinglybeing jeopardizeddue to thebreachof trustby
diplomats. Inaccordancewith theViennaConvention,diplomatsare
typicallygrantedimmunityfromthelegaljurisdictionofthehostcoun-
try.Hence,certainambassadors,alongwiththeirfamiliesandperson-
nel, persist in exploiting their immunity for personal gain or engag-
inginviolent,unethical,orunlawfulconduct.AccordingtoBerridge40,
the inviolabilityofdiplomaticagents iscomparatively lesssacrosanct
than that of themission. This is because the limitations imposed on
diplomats are less likely to compromise their performance than the
constraints imposedby themissionpremises. If such is the case, the
attainmentofabsoluteimmunityfromlegalprosecutionisdeemedsu-
perfluous.Theaforementioned instancesofmisconductserve todem-
onstratethattheViennaConventioneffectivelyencapsulatesestablished
norms,yetfallsshort intermsofpunitivemeasures.Instancesofmis-
conductamongdiplomatsareinfrequent.In2002,atotalof21British
diplomats stationed overseaswere granted immunity from potential
criminalprosecution. Individualswhoholddiplomaticpositions,per-
sonnel, and their respective familiesmay act in accordancewith the
lawif theyareconcernedabout facing legalconsequences.Giventhe
apparent ineffectivenessofdeclaringoffender’spersona 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
specializedinthefieldofdiplomaticrepresentation,totrydiplomatic
envoyswhocommitseriouscrimessuchaswar,warnings,espionage,
andharmingthesecurityofthehostcountry.Bywithdrawingtheim-
munity of the diplomatic mission concerned if the ambassador has
committedaseriouscrime, thediplomat isacting inaccordancewith
theinstructionsofhisgovernment.Ingeneral,nationsshouldimpose
sanctionsagainsttheirdiplomatsabroadthataresevereanddeterrent,

40 G.R.Berridge:Diplomacy: Theory and Practice,SpringerNature,2022,p.118.
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suchthatthepenaltiesareharsherthanthoseimposedonotherpeople,
as well as the develop new international diplomatic legislation that
takes into account the idea of diplomatic criminal liability. Nations
shouldalsoregularlyhostinternationalconferences.Foreignministers
fromdifferentnations should communicateandexchange ideas,han-
dlingissuesonadiplomaticlevel.
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Mechanizmy,któremożnazastosować,abyzapobiecnadużywaniuprzez
dyplomatówimmunitetówiprzywilejówprzysługującychimwładzy

Streszczenie
Kwestia nadużyć w zakresie przywilejów i immunitetów dyplomatycznych budzi
poważne obawy, ponieważ może potencjalnie zakłócać stosunki dyplomatyczne.
Problem ten można przypisać wzrostowi liczby osób, którym przyznano immuni-
tet. Niewystarczające przeszkolenie personelu dyplomatycznego i brak wytycznych
etycznych odegrały rolęw coraz częstszymwykorzystywaniu przez przedstawicieli
dyplomatycznychprzysługującychimprzywilejówiimmunitetówdyplomatycznych.
Skłoniło topaństwadobardziej rygorystycznego egzekwowaniaprzepisówdotyczą-
cychprzywilejówiimmunitetówdyplomatycznychorazdozaproponowaniaśrodków
mającychnaceluzwalczanietakichniewłaściwychzachowań.
Słowa kluczowe:personanongrata;KonwencjaWiedeńska;immunitetdyplomatycz-
ny;stanwysyłający;państwoprzyjmujące;prawodyplomatyczne
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Transformacje na rynku pracy –  
aktualne problemy oraz propozycje rozwiązań

Labour market transitions –  
current problems and proposed solutions

Summary
The article aims to address the issuewhether 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 theconceptofA Just Transition.Thearticlecompares for-
eignapproaches toPolish legal regulationswith respect to conductingactive labour
policies,promotingemploymentandsafeguardingemployeesexposedtonegativeef-
fectsoftransition.ThearticlearguesthatPolandisnotreadyforthepresentchanges
arising fromclimate,digital,ordemographic transformation.Thefindingsshould fa-
cilitatethedevelopmentofsuitablelabourmarketpoliciesinthisarea.
Keywords: labour law, labourmarket, labourmarket policy, climate transformation,
digitaltransformation,ageingprocess

1. Wprowadzenie
Celemniniejszej pracy badawczej jest przedstawienie problematy-

kiwpływuróżnegorodzaju transformacjigospodarczychnapolitykę
rynkupracywPolsceinaświecie.
Stałymelementemżyciaczłowiekasązmiany.Niezależnieodwie-

ku, pochodzenia czy statusu materialnego każdy z nas jest uczest-
nikiem różnego rodzaju procesów.Wynikające z nich zmianymogą
dotyczyć konkretnej jednostki bądź też większej grupy osób. Ludzi
zewzględuna ich emocjonalnepodejściedo zmianmożnapodzielić
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https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
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MaciejEkert

 s.2z27

nadwiegrupy:pierwsza jestzainteresowana tymiprocesami iwidzi
wnichpozytywneaspekty,adrugaodczuwaniepewnośćorazczasem
strach1.Niewątpliwie zmianamożeprzynosićpozytywne, jak i nega-
tywneskutki.Minimalizowanietychostatnich,zwłaszczawsytuacjach
ogólnospołecznych, jest głównymzadaniemnie tylko rządzącychda-
nympaństwem,ale takżeekspertówczydecydentówwokreślonych
dziedzinach.
Dzisiejsze społeczeństwo jest świadkiemwielu procesów transfor-

macji,któremająibędąmiałyniewątpliwywpływnarynekpracy.We-
długraportuŚwiatowegoForumEkonomicznegoFuture of Jobs Report 
z2023r.przedsiębiorstwabędąmusiałyzaadaptowaćsiędonowych
regulacjizwiązanychzezwalczaniemzjawiskaocieplaniaklimatuoraz
z poszerzaniem zakresu ochrony środowiska, a także dostosowywać
pracowników do nowych rozwiązań cyfrowych i technologicznych2.
Wskazana problematyka została również uznana w Deklaracji Stule-
cia Międzynarodowej Organizacji Pracy w 2019 r. za kluczową dla
transformacji rynku pracy3. Dodatkowo, obok transformacji klima-
tycznejicyfrowej,dostrzeżonoteżkwestięprzemiandemograficznych,
wgłównejmierzepolegającąnawydłużeniusiężyciaczłowiekaprzy
jednoczesnymzmniejszaniusięwwielupaństwachdzietności.
Jednązważniejszychróldlaczłowiekaodgrywapraca.Wartosze-

rzej przyjrzeć się samej definicji tego pojęcia.Według słownika języ-
kapolskiegoPWN jest to „celowadziałalność człowieka zmierzająca
do wytworzenia określonych dóbr materialnych lub kulturalnych”4.
Wnaucewyróżnianesączterypodstawowefunkcjepracy:

• ekonomiczna–jestjednymzczynnikówwytwórczychdanychdóbr
iusług,

• materialna–zaspokajapotrzebymaterialnepracownikaorazjegorodziny,
• społeczna – dzięki niej umożliwione są integracja społeczna oraz
poczucieprzynależnościdodanejgrupy,

1 C.Dweck:Nowa psychologia sukcesu.Przeł.A.Czajkowska.WydawnictwoMUZA
S.A.,Warszawa2017.

2 WorldEconomicForum:Future of Jobs Report – Insight Report.WorldEconomic
Forum,Geneva2023.

3 MiędzynarodowaOrganizacjaPracy:Deklaracja Międzynarodowej Organizacji Pra-
cy o przyszłości pracy.MiędzynarodowaOrganizacjaPracy,Genewa2019.

4 Słownik języka polskiego PWN.https://sjp.pwn.pl/sjp/praca;2507726.html[dostęp:
09.07.2024].

https://sjp.pwn.pl/sjp/praca;2507726.html
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• psychologiczna– jest środkiemdozaspokojeniawłasnychaspiracji
zawodowychpoprzezrozwójswoichkompetencji5.
Wszystkie wymienione funkcje wskazują, że praca to nie tylko

czynnikwytwórczy,alerównieżodgrywaistotnąrolęspołeczną.
Przemianyzwiązaneztransformacjąklimatyczną,cyfrowąorazde-

mograficznąmogąwiązaćsięzutratąprzezwielu ludzimiejscpracy
orazzezmniejszeniemsięliczbytzw.siłyroboczej.Ponadto,wdługim
okresienieumiejętnezarządzanieprocesemzmianmożedoprowadzić
doutratyprzezwiększośćprzedsiębiorstwkonkurencyjności,spowol-
nieniagospodarczegoorazwzrostudługotrwałegobezrobocia.

2. Współczesne przemiany społeczno-gospodarcze 

2.1. Transformacja klimatyczna
Walka z globalnym ociepleniem oraz implementacja rozwiązań

niskoemisyjnych w gospodarce są jednymi z wyzwań, przed który-
mistojąrządyposzczególnychpaństw.Efektemtychdziałańsąm.in.
porozumieniamiędzynarodowe,doktórychprzystąpiłaPolska6,oraz
polityka Unii Europejskiej7, w ramach której zobowiązujemy się do
przeprowadzenia transformacji gospodarczej naszego kraju. Według
ekspertówClimateAnalytics,abyuniknąćwzrostutemperaturpowy-
żej1,5stopniaCelsjusza,należyprzeprowadzićdo2050r.całkowitąde-
karbonizację8.Założenie toobejmowałoosiągnięcieudziałuodnawial-
nychźródełenergiiwcałościdostawprąduelektrycznegonaświecie
napoziomie30%do2020r.,przeprowadzenieinwestycjipolegających
nadekarbonizacjibudynkówiinfrastruktury,zwiększenieliczbyosób
korzystającychztransportupublicznegowmiastach,atakżeznaczny

5 A. Szymczak,M.Gawrycka:Praca jako dobro indywidualne i społeczne. „Studia
EkonomiczneUniwersytetuEkonomicznegowKatowicach”2015,nr214,s.276–287.

6 Porozumienie paryskie do Ramowej konwencji Narodów Zjednoczonych
wsprawiezmianklimatu,sporządzonejwNowymJorkudnia9maja1992r.,przyjęte
wParyżudnia12grudnia2015r.(Dz.U.z2017r.,poz.36).

7 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiej, Rady,
KomitetuEkonomiczno-Społecznego iKomitetuRegionówzdnia11grudnia2019 r.
„EuropejskiZielonyŁad”,COM(2019)640final.

8 M.Schaefferetal.:Feasibility of Limiting Warming to 1,5 to 2°C.ClimateAnalytics,
Berlin2015.



MaciejEkert

 s.4z27

wzrost efektywności paliwowej oraz stopnia wykorzystania energii
w transporcie i przemyśle9. Dziświadomo, żewiększość tych celów
niezostałaosiągniętazarównoprzezPolskę,jakiprzezznacznączęść
państw na świecie. Aby spełnić wymogi międzynarodowe w zakre-
sieochronyklimatu,koniecznebędzieprzeprowadzenietransformacji
energetycznejorazzmniejszenieemisyjnościposzczególnychsektorów
gospodarki– i towdośćkrótkimczasie.Możetooznaczać,żewwy-
nikuprocesutzw.zazielenianiagospodarekpojawiąsięnowemiejsca
pracy,azkoleiinnezawodyzaniknąlubstracąnaznaczeniu.Naten
momentnie jest znana skalapotencjalnegowpływu transformacjikli-
matycznej na rynek pracy. Nie wiadomo, które sektory lub branże
gospodarek będą poszkodowane w wyniku procesu dekarbonizacji,
aktórebędąbeneficjentamitejtransformacji.
Jednym z przykładów zawodów, które są najsilniej narażone

na zmiany na skutek transformacji klimatycznej, są stanowiska pra-
cy z sektora górniczego i energetycznego.W obliczu rosnącej presji
naredukcjęemisjigazówcieplarnianychbranżetebędąmusiałyprzy-
gotowaćsiędowprowadzeniapewnychrozwiązań,którychskutkiem
może być ograniczenie, a nawet całkowita redukcja liczby zatrudnio-
nych osób. Z badańprzeprowadzonychprzezKantar Publicwynika,
że aż 64% ankietowanych górników nie zgadza się z potrzebą prze-
prowadzenia transformacji energetycznej10. Z kolei według raportu
InstytutuBadańStrukturalnychzatrudnieniewgórnictwiedo2040 r.
zmniejszysięo50tysięcyosób,choćjakzaznaczająautorzy,nieozna-
czato,żetyleosóbstracipracę–należyrównieżbraćpoduwagętakie
czynniki, jakwiek emerytalny lubzwykłeodejścia z zakładupracy11.
Warto też wspomnieć, że pracownicy pozostałych branż, takich jak:
energetyczna, transportowa, budowlana oraz rolnicza, są także nara-
żeninazjawiskomasowejutratypracywprzypadkubrakuodpowied-
niegozarządzaniaprocesemzazielenianiagospodarek.

 9 C.Revill,V.Harris:2020 The Climate Turning Point.CarbonTracker Initiative,
London2020.

10 KantarPublic:Stan polskiego górnictwa według górników, ich partnerów i otoczenia 
społecznego.KantarPublic,Warszawa2021.

11 D. Kiewra,A. Szpor, J.Witajewski-Baltivilks: Sprawiedliwa transformacja węglowa 
w regionie śląskim. Implikacje dla rynku pracy.InstytutBadańStrukturalnych,Warszawa2019.
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2.2. Transformacja cyfrowa
Pod koniec 2022 r. kalifornijski start-up OpenAI udostępnił je-

denzeswoichproduktów–ChatGPT,który jestchatbotem,opartym
na uczeniu maszynowym. Samo udostępnienie tej aplikacji, będącej
jednymz rodzajów sztucznej inteligencji, doprowadziłodo rozpoczę-
ciadyskusjinatematwpływutransformacjicyfrowejnażyciecodzien-
neczłowieka,wtymnarynekpracy.
Wramachdyskusjipublicznejwyróżniane jestpojęciepiątej rewo-

lucji przemysłowej, która jest koncepcją związaną z coraz częstszym
wykorzystywaniem przez człowieka osiągnięć automatyzacji, prze-
twarzania dużych zbiorów danych czy też technik wytwórczych12.
Częścią tegoprocesu jestzastosowanie różnychrodzajówtechnologii
czyosiągnięćnaukowych,takichjaksztucznainteligencjaczyzaawan-
sowanarobotyka,dodalszejautomatyzacjigospodarki.Zdaniemhisz-
pańskichuczonychrozwójsektoraICT(Information and Communication 
Technologies) będzie miał niewątpliwy wpływ na dynamikę zmian
narynkupracy13.
Takjakwprzypadkupozostałychrewolucjiprzemysłowychistnie-

jedużaszansa,żetransformacjacyfrowadoprowadziwkonsekwencji
dozanikuniektórychrodzajówzawodów,opartychprzedewszystkim
nawykonywaniuzadańmanualnych,aletakżemożespowodowaćpo-
wstanie zupełnie nowychmiejsc pracy, zwłaszcza w zakresie zadań
analitycznych ikognitywnych.Wceluzrozumieniawpływupostępu
technologicznegonazmianywobszarzepracykluczowymaspektem
jestzrozumienierodzajówzadańzawodowychwykonywanychprzez
człowieka14.Wliteraturzenaukowejmówisięopodzialewskazanych
rodzajówzadańnarutynowe,czyliwymagająceodczłowiekasumien-
ności i systematyczności przy realizowaniu określonych czynności
umysłowych bądźmanualnych, oraz na nierutynowe,w których ko-
nieczny jest odpowiedni poziom kreatywności, umiejętnościwskazy-
wania określonych problemów czy otwartości na nieszablonowe roz-

12 W.Furmanek:Piąta rewolucja przemysłowa. Eksplikacja pojęcia.„Edukacja–Tech-
nika–Informatyka”2018,nr2(24),s.275–283.

13 J.BayónPérez,A.J.ArenasFalótico,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.“HandbookofLaborEconomics”2010,no.4,s.1043–1171.
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wiązania15.Odpowiednieokreślenie,doktórejzwymienionychdwóch
grup należy dany zawód, jest podstawą zdefiniowaniawłaściwej po-
lityki szkoleniowej i proponowania rozwiązań mających zapobiegać
negatywnymefektomtransformacjicyfrowej.
Ostatnie lata pokazują, że Polska była beneficjentem przemian

technologicznych i gospodarczych – przenoszenie i otwieranie cen-
trówwsparciausługbiznesowychspowodowałoogólnywzrostliczby
miejscpracy,zwłaszczawmiastach.Jednocześnie, jakwskazująbada-
niaOECDorazInstituteofLaborEconomics,Polskanależydopaństw
o niskim stopniu derutynizacji, co oznacza, że wiele miejsc pracy
wnaszymkrajumożezostaćzlikwidowanychwwynikuwprowadza-
niaelementówautomatyzacjiiinnychrozwiązańtechnologicznych16.

2.3. Transformacja demograficzna
Całykontynenteuropejski,wtymPolska,wnajbliższychlatachbędzie

zmagałsięzprocesemstarzeniasięspołeczeństwa.Transformacjademo-
graficzna jest związanaprzedewszystkimze zmianąmodelu rodziny –
obserwujesięprzemianęcharakterustrukturyrodzinnejorazzwiększoną
aktywnośćzawodowąkobiet,przyjednoczesnymbrakuzmianwpodzia-
leobowiązkówdomowych.JakwskazanowDiagnozie społecznej w2015r.,
obecniepowszechniejszyjestmodel,wktórymzarównomężczyzna, jak
ikobietasąosobamiaktywnymizawodowo–dual earner model17.Wkon-
sekwencji,wiele rodzin z uwagi na nagromadzenie obowiązków zawo-
dowych i domowych decyduje się na zmniejszoną w stosunku do lat
poprzednichliczbępotomstwalubjegobrak.Jednocześniedodatkowym
czynnikiem, który powoduje zmniejszenie wskaźnika dzietności, może
być fakt odejścia państwa od jego roli opiekuńczej i likwidacja w tym
zakresiepewnychusługpublicznych–np.przedszkolilubżłobków18.

15 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[dostęp:13.07.2023].

16 S.delaRica,L.Gortazar:Differences in Job De-Routinization in OECD Countries: 
Evidence from PIAAC.“IZADiscussionPaper”2016,no.9736,s.10–12.

17 J.Czapiński,T.Panek:Diagnoza społeczna 2015. Warunki i jakość życia Polaków.
RadaMonitoringuSpołecznego,Warszawa2015.

18 J. Balicki:Uwarunkowania i skutki kryzysu demograficznego w Polsce. „Teologia
iMoralność”2010,T.7,s.17–32.

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
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Zgodnie z danymi prognostycznymi na lata 2030, 2040 i 2050,
przedstawionymi przez Główny Urząd Statystyczny, dotyczącymi
liczbyludnościistrukturywiekowejnaszegospołeczeństwa,obserwo-
wanybędziewzrostudziaługrupy60+przyjednoczesnymmalejącym
udzialepozostałychgrupwiekowych(por.tab.1).

Tabela 1.Procentowyudziałposzczególnychgrupwiekowychwrazzprognozą
nalata2030–2050

Wiek
Rok

0–15lat 15–60lat 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
Źródło:OpracowaniewłasnenapodstawiedanychBankuDanychLokalnychGłów-
negoUrzęduStatystycznego(https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start).

Zgodnie z danymi zawartymiw tabeli 1w ciągu najbliższych lat
zauważalnybędziespadekudziaługrupyprodukcyjnej(15–60lat)o11
punktówprocentowychwogólnejliczbieludnościprzyjednoczesnym
wzroście o 14 punktów procentowych udziału grupy w wieku 60+,
której przysługuje prawo przejścia na emeryturę. Biorąc pod uwagę
tylkozmianywstrukturzewiekowejludnościPolski,spodziewanejest,
że liczba ludzibędącychwgrupieprodukcyjnejzmaleje,comożepo-
wodowaćnegatywneimplikacjedlacałegokrajowegosystemugospo-
darczego – począwszy od spadku wskaźnika wydajności i efektyw-
ności pracy, poprzez problemy z łańcuchem dostaw oraz wzrostem
inflacji,anawetspadkiemstopyinwestycjikrajowychizagranicznych.
Warto zwrócić uwagę na problem osób młodych, które pozosta-

ją poza sferą zatrudnienia i edukacji – nazywanych potocznie grupą
NEET (Not in Employment, Education and Training).Wskład tejgrupy
wchodząnietylkoosobybezrobotne,aleteżosobybiernezawodowo,
kończące przedwcześnie edukację, zniechęcone do aktywnego szuka-
nia pracy czy prowadzące alternatywny styl życia.W 2021 r. 11,2%
osóbzgrupywiekowej15–29latpozostawałobezpracyijednocześnie
niepodejmowałoedukacjilubinnychkursówzawodowych19.

19 https://ilostat.ilo.org/topics/youth/[dostęp:09.07.2024].

https://ilostat.ilo.org/topics/youth/
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Transformacja demograficzna będziemiała istotnywpływna cha-
rakter niektórych zawodów. Takim przykładem mogą być profesje:
położnych, nauczycieli czy nauczycieli wychowania przedszkolnego.
Malejąca liczba urodzeń będzie skutkowała zmniejszeniem popytu
na pracę osób wykonujących wymienione zawody. Jednocześnie po-
jawi się zapotrzebowanie na zawody związane z opieką długotermi-
nowąnadosobamistarszymiczyteżdostosowywanieminnychusług
podosoby60+,zgodniezkoncepcjąsilver economy20. 

3. Wyzwania stojące przed polityką rynku pracy  
a koncepcja A Just Transition

Pomimoróżnicwgenezieicharakterzeopisywanychtransformacji
istnieją również punkty zbieżne wmożliwych konsekwencjach oraz
wpływie na rynek pracy. Przy ewentualnym projektowaniu rozwią-
zań z zakresu polityki publicznej konieczne będzie uwzględnienie
takżestanowiskpracownikówipracodawcówdotyczącychzmianza-
chodzącychna rynkupracy.Biorącpoduwagęwysoki odsetekosób,
któremogąbyćprzeciwneprocesomtransformacjiklimatycznej,ener-
getycznej czy cyfrowejbądźnieufnewobecnich,nieodzownebędzie
wprowadzenietakichrozwiązań,którezapobiegnąpowstawaniukon-
fliktów społecznych czy zwiększaniu się nierówności pomiędzy nie-
którymigrupami społecznymi. Jednocześniepowinnyone zwiększać
poziomzaufaniapośródosób,którepotencjalniebyłybyuczestnikami
wskazanychzmian.
W deklaracji Międzynarodowej Organizacji Pracy podkreślono,

żewzwiązkuzezmianamizachodzącymiwobszarachklimatycznym,
technologicznym i demograficznym organizacja musi ukierunkować
swojewysiłkinazapewnianiezrównoważonegorozwoju,przy jedno-
czesnymwykorzystaniupełnegopotencjałutechnologicznegoizachę-
caniurządówpaństworazpartnerówspołecznychdowspółtworzenia
odpowiedniejpolitykiszkoleniowej21.

20 Silver economy–systemwytwarzania,dystrybucjiorazkonsumpcjidóbriusług
ukierunkowany na wykorzystanie potencjału nabywczego osób starszych i starze-
jących się oraz zaspokajający ich potrzeby konsumpcyjne, bytowe i zdrowotne (por.
M.Rudnicka,A.Surdej:Gospodarka senioralna. Nowy sektor gospodarki narodowej w Polsce.
Centrumim.AdamaSmitha,Warszawa2013,s.1–3).

21 MiędzynarodowaOrganizacjaPracy:Deklaracja…
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W zarządzaniu procesem zmiany można wyróżnić koncepcje pa-
sywne oraz aktywne. Pierwsze z nich zakładają, że zmiany są zjawi-
skiem towarzyszącymnamw codziennymżyciu i nie jest konieczne,
aby nimi zarządzać.W drugim typie przewiduje się, że usystematy-
zowaneprzyzwyczajaniesiędonowychokoliczności inowychzasad
przyniesiewięcejkorzyści22.Doniegomożnawłaśniezaliczyćkoncep-
cjęA Just Transition(Sprawiedliwa Transformacja).
Koncepcja A Just Transition jest połączeniem celów politycznych,

rozwiązańprawnychiekonomicznychorazdobrychpraktyk,zmierza-
jących do zminimalizowania negatywnegowpływu przemian gospo-
darczych na pracowników, ale też i na ogół społeczeństwa23. Termin
„Sprawiedliwa Transformacja” został użyty po raz pierwszy w latach
70. XXw. do opisania działań podejmowanych przez ruch związko-
wywStanachZjednoczonych,których celemmiałobyć zapewnienie
wzwiązkuzwprowadzaniemregulacjiprośrodowiskowychwiększej
ochronypracowniczej.Obawyzwiązanez transformacjąklimatyczną
spowodowanebyłynietylkomasowymzamykaniemposzczególnych
zakładów pracy, ale takżewzrostem nierówności społecznychw po-
szczególnych regionach. Wielu badaczy słusznie zauważyło, że po-
przednie, jak i obecnedziałania zmierzającedo stworzenianiskoemi-
syjnej gospodarki nie rozwiązały jednocześnie istniejącychwcześniej
problemów strukturalnych24. W tym miejscu warto też przywołać
pogląd Stephena Williamsa i Andreanne Doyona, którzy wskazują,
że „from a normative standpoint, we argue that we cannot achieve
asustainability transitionwithout justice, indeedthatanunjust trans-
itionisnotsustainable”25(„niemożnaosiągnąćzrównoważonejtrans-
formacjibezsprawiedliwości,aniesprawiedliwatransformacjaniejest
trwała”–tłum.własne).

22 W.Walczak:Metodyka zarządzania zmianami organizacyjnymi.„KwartalnikNauk
oPrzedsiębiorstwie”2009,nr4,s.71–77.

23 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.

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

25 S.Williams,A.Doyon:Justice in Energy Transitions.“EnvironmentalInnovation
andSocietalTransitions”2019,no.31,s.144–153.



MaciejEkert

 s.10z27

Koncepcja ta zyskała uznanie na całym świecie i została podda-
nadalszemurozwojowi.ZgodniezopracowaniemMiędzynarodowej
Konfederacji Związków Zawodowych (MKZZ) Sprawiedliwa Transfor-
macjaobejmujem.in.:

• inwestowaniewniskoemisyjnemiejscapracy,
• zapewnienie ochrony pracy dla dotychczasowych pracowników
zsektoragórniczego,elektroenergetycznego,

• tworzenieodpowiednichpolityknapodstawiedialoguspołecznego,
• stworzenie możliwości przekwalifikowania się i podjęcia pracy
winnymmiejscu.
ZałożenieSprawiedliwej Transformacjiwgłównejmierzeodnosisiędo

zmianopodłożuklimatycznymiśrodowiskowym,jednakwsposóbnatu-
ralnymożnabyłobyprzełożyćpostulatysamejkoncepcjirównieżnainne
procesy,wtymprocesydemograficzneczytransformacjęcyfrową.
Abywięc urzeczywistnić koncepcjęA Just Transitionw życiu spo-

łeczno-ekonomicznym,kompetentneorganypaństwowemuszą stwo-
rzyćodpowiedniemechanizmyprawne,którejednocześniezachęcały-
bydorealizacjiprocesówdekarbonizacjiczydigitalizacji,atymsamym
gwarantowałyby ochronę interesów pracowników, a także osób bez-
robotnych26.Należywskazać,żewieleorganizacjimiędzynarodowych,
jak iwiele państww sposób bezpośredni oraz pośredniwprowadza
do swojego ustawodawstwa rozwiązania inspirowane założeniami
Sprawiedliwej Transformacji27. Jednymi z takich przykładów są m.in.:
WytyczneMiędzynarodowejOrganizacji Pracy (MOP)na temat spra-
wiedliwej transformacjiwkierunkuzrównoważonychśrodowiskowo
gospodarek i społeczeństw28,ZalecenieRadywsprawiezapewnienia
sprawiedliwej transformacji w kierunku neutralności klimatycznej29 
czyŚląskaDeklaracjana rzecz Solidarności i SprawiedliwejTransfor-
macjiz2018r.

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

27 V.Johansson:Just Transition as an Evolving Concept in International Climate Law.
“JournalofEnvironmentalLaw”2023,no.35,s.229–249.

28 InternationalLabourOrganization:Guidelines for a Just Transition Towards Envi-
ronmentally Sustainable Economies and Societies for All.InternationalLabourOrganization,
Geneva2015.

29 Dz.U.UE.C.z2022r.,nr243,s.35.
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4. Przegląd zagranicznych rozwiązań zgodnych z koncepcją 
A Just Transition

Wielepaństwnaświeciezmagałosięzprocesemtransformacjigo-
spodarczej,którejrezultatyodbiegałyodtychplanowych.Takimprzy-
kładem negatywnego wpływu przeprowadzonej transformacji ekolo-
gicznej jest sytuacja belgijskiej prowincji Hainaut, która w związku
z zamknięciem kopalń węgla kamiennego boryka się z dużym bez-
robociem i jestobecnienajbiedniejszymregionemwkraju30.Zgodnie
z opracowaniem przygotowanym przez Komisję Europejską wpływ
transformacji ekologicznej, cyfrowej czy demograficznej na obszar
związanyzrynkiempracywymagakompleksowychdecyzjiocharak-
terze politycznym31. Zaznacza się też, że poszczególne transformacje
na poziomiemakromogąmieć ograniczonywpływ na zatrudnienie,
za to jużnapoziomiemikro (regionów,powiatów lubgmin)oddzia-
ływanienarynekpracymożebyćznaczące.
Na podstawie przeprowadzonego przez Francescę Dilusio bada-

niawykazano,żena167przypadkówprocesówdekarbonizacjiaż130
miałonegatywnywpływnarynekpracy,apośredniorównieżnainne
aspektyspołeczneczyekonomiczne.Obawywzbudziłytakżetakieza-
gadnienia,jak:sztucznainteligencja,automatycznepojazdylubroboty,
którerównieżmogąwpłynąćnaobecnystanzatrudnienia.Wielupra-
cownikówmawątpliwości,czyichstanowiskapracyzostanąutrzyma-
nelubczydostosująsiędonowychwymagańzestronypracodawców,
nabywając odpowiednie kompetencje cyfrowe32. Jednocześnie istnieją
przykłady implementacji nowych technologii informatycznych, np.
wprowadzenienamasowąskalędoużytkukomputerów,copozwoliło
nastworzeniewielunowychmiejscpracy.
Warto przytoczyćwskazówki stworzone przezNiemieckąAgencję

Środowiska,któremogąpomócwładzom,zarównotymcentralnym,jak

30 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,NewYork2019,s.69–84.

31 A.Vandeplasetal.:The Possible Implications of the Green Transition for the EU La-
bour Market.EuropeanComission,Brussels2022.

32 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[dostęp:05.06.2023].

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
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
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
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ilokalnym,wopracowaniuodpowiednichprocedurirozwiązańnawy-
padektransformacjigospodarczej33.Zaleceniatepowstałynapodstawie
doświadczeńzwiązanychzprzemianamigospodarczymiiprocesemde-
karbonizacjiwZagłębiuRuhryiŁużycachwNiemczech(por.ramka1).

Ramka 1.ZaleceniapowstałewwynikudekarbonizacjiZagłębiaRuhryorazŁużyc
wNiemczech

1)Okres poprzedzający – planowanie oraz wsparcie przed masowymi 
zwolnieniami:
a) identyfikacja grupy pracowników dotkniętych planowanymi zwol-
nieniami,
b) audytumiejętności zawodowychpracownikówzakładu/regionuob-
jętegoprogramemrestrukturyzacji,
c)przeglądprzepisówprawapracypodkątemprawiobowiązkówpra-
cowników,
d) tworzenie instytucji/organizacji partnerstwa społecznego, zapewnia-
jącewsparciewposzukiwaniupracy ipodnoszeniukwalifikacji zawo-
dowychprzedrozpoczęciemwłaściwegoetaputransformacji.

2) Okres transformacji i potransformacyjny – wsparcie po masowych 
zwolnieniach:
a) zapewnienie zabezpieczenia socjalnego (jednorazowe odprawy, za-
siłkidlabezrobotnych,możliwośćprzejścianawcześniejsząemeryturę),
b) aktywna polityka rynku pracy wspierająca proces reintegracji pra-
cowników,
c)zapewnieniedostępudousługpublicznych(opiekazdrowotna,opie-
kanaddziećmi,transportpubliczny).

Źródło:A.Reizensteinetal.:Structural Change in Coal Regions as a Process of Economic 
and Social-Ecological Transition – Lessons Learnt from Structural Change Processes in Ger-
many.“ClimateChange”2021,no.33,s.40–46.

Do lat60.XXw.gospodarkaZagłębiaRuhryopartabyłanaprze-
myślewęglowymistalowym.Wmomencie,kiedywładzelokalnewie-
działy,żezłożasurowcównaturalnychskończąsię,przeprowadzono
reformęstrukturalną,któramiałanaceluuczynieniezZagłębiaRuhry
tzw.regionu34.Wśródczynników,któreprzyczyniłysiędopomyślnej
transformacji,były:

33 A.Reizensteinetal.:Structural Change in Coal Regions as a Process of Economic and 
Social-Ecological Transition – Lessons Learnt from Structural Change Processes in Germany.
“ClimateChange”2021,no.33,s.18–50.

34 Tamże.
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• współpraca instytucjonalna (władze samorządowe, federalne, orga-
nizacjepracodawców,związkizawodowe),

• silnapozycjapartnerówspołecznych,m.in.związkówzawodowych
czyorganizacjipracodawców,

• inwestycjesektorapublicznegowusługipubliczne,zwłaszczawza-
kresieszkolnictwazawodowegoikształceniaustawicznego,

• wspieranieinnowacjiiprzedsiębiorczościwsektorzeprywatnym,
• aktywna polityka rynku pracy, umożliwiająca przebranżowienie
zsektoraprzemysłunasektorusług.
Kolejnym przykładem proaktywnej roli państwa w kształtowaniu

rynkupracyjesttworzenieradbezpieczeństwapracy(Job Security Coun -
cil).Niesąoneinstytucjamipaństwowymiutworzonyminapodstawie 
aktówprawnych.Działają jako organizacje nonprofit, a każda z nich
możeobjąć swojądziałalnościąokreślonągrupępracowników.Zakres
ich działań ustalany jest na podstawie porozumień pomiędzy praco-
dawcą lub organizacją pracodawców a związkami zawodowymi35. Są
one finansowane bezpośrednio przez pracowników – członków rad,
a jednostkowaskładkawynosi0,3%wynagrodzeniazapracę36.Aktyw-
nośćradskupiasięwgłównejmierzenapracownikachobjętychzwol-
nieniami grupowymi. Jednak warto zaznaczyć, że każdy pracownik
opłacający składkina rzeczczłonkostwawradziemaprawowystąpić
doniejzindywidualnymproblemem.
Atutemradbezpieczeństwapracy jestfakt,żepodejmująonedzia-

łaniainterwencyjneprzedsamymzwolnieniemlubodejściempracow-
nika,atakżeudzielająporadpracodawcomizwiązkomzawodowym
w sporach pracowniczych czy kwestiach związanych z efektywnym
zarządzaniemkapitałemludzkim.Fundacjeraddziałająwwiększości
przedsiębiorstw we wszystkich sektorach gospodarki Szwecji. Z da-
nychprzekazywanychprzezorganizacjezarządzająceradamiwynika,
że co 8. z 10 pracowników korzystających z ich usług jest w stanie
zmienićpracęlubpodnosiswojekwalifikacjezawodowe37.Wartoprzy-
toczyć również przykład sąsiedniej Danii, która jest pionierem kon-

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

36 O.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.

37 L.Walter:Job Security Council in Sweden…

https://www.oecd.org/els/soc/13_Walter_Transition_Services_Sweden.pdf
https://www.oecd.org/els/soc/13_Walter_Transition_Services_Sweden.pdf
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cepcjiFlexicurity38.Jednymzfilarówmechanizmułączącegoelastyczny
rynek pracy oraz bezpieczeństwo socjalne jest aktywna polityka ryn-
kupracy,któraopartajestnapraktycznychszkoleniachzawodowych
wprzedsiębiorstwachpaństwowychiprywatnych,pomocyzzakresu
doradztwa zawodowego czy nawet dopłatach do wynagrodzeń dla
pracodawców,którzyzatrudniąprzekwalifikowanegopracownika39.
Modelowymprzykłademwdziedzinieminimalizowaniawpływu

skutkówprocesu starzenia sięnakondycję rynkupracy jestpolityka
prowadzonaprzezrząd japoński.CorazwięcejosóbwKrajuKwitną-
cejWiśni osiąga wiek 60+. System emerytalny w Japonii oparty jest
naobowiązkowymprzechodzeniunaemeryturę,cooznacza,żewiele
przedsiębiorstwmaproblemzzastępowalnościąpracowników.Przed-
sięwziętowięcpewnereformy,któremająnaceluwydłużenieaktyw-
ności grupyosób50+40. Popierwsze,postanowiono, że zostanie znie-
sioneprawoprzedsiębiorstwikorporacjidoustalaniaobowiązkowego
wiekuemerytalnegoponiżejwiekuwskazanegoprzezrząd.Podrugie,
ustalono, że wiek emerytalny do 2030 r. będzie dalej podwyższany
ze względu na problem z niedoborem pracowników, jak i z uwagi
na rosnącą długość życia. Po trzecie, planuje się przeprowadzić re-
formęprawapracy,któradoprowadzidotego,żewynagrodzenianie
będą uzależnione od stażu pracy pracownika. Obecnie przedsiębior-
stwazewzględówoszczędnościowychczęstozwalniająpracowników
zdługimstażem.Rządjapońskichceteżwznacznejmierzezwiększyć
udział osób 50+ w szkoleniach i kursach, aby poszerzyć ich kompe-
tencjecyfrowe.Wartowskazać,żeopróczreformwzakresieinicjatyw
finansowych,prawnych czy edukacyjnych, któremająna celu zwięk-
szenie aktywności zawodowej osób 50+,ważne jest również zwalcza-
niestereotypówdotyczącychzarównoefektywności,jakizachowania
wmiejscupracyosóbstarszych.

38 Flexicurity–socjalnymodelzatrudnieniaopartynałatwymprocesiezatrudnia-
nia oraz zwalnianiapracownikówprzezpracodawcę, a takżewysokich zabezpiecze-
niachsocjalnychdlabezrobotnych.

39 DanishAgencyforLabourMarketandRecruitment:Active Labour Market Poli-
cy Measures.22.05.2023.https://www.star.dk/en/active-labour-market-policy-measures/
[dostęp:23.07.2023].

40 R.S.Jones,H.Seitani:Labour Market Reform in Japan to Cope with a Shrinking and 
Ageing Population.OECD,Paris2019.
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Zkolei rządKanady,wewspółpracyzwładzamiprowincji i tery-
toriów,w latach2003–2006sfinansował liczneprojektywramach Ini-
cjatywyProjektówPilotażowychdla StarszychPracowników,w tym
szereginicjatywuświadamiających,któredziałałygłówniewQuebecu
inaWyspieKsięciaEdwarda41.RównieżwWielkiejBrytaniiiNorwe-
gii podjęto inicjatywy zwiększające świadomość korzyści płynących
z zatrudniania starszych pracowników. Choć nie wykazano bezpo-
średniegowpływuwskazanychkampaniiiprojektównazwiększenie
aktywności zawodowej, zaobserwowano równocześnie zmianę nasta-
wieniapracodawcówdoosób50+iichukrytychumiejętności.

5.  Polskie rozwiązania prawne z zakresu promocji  
zatrudnienia oraz ochrony stosunku pracy a koncepcja  

A Just Transition w Polsce 

5.1. Omówienie stanu prawnego w Polsce
Polska, podobnie jak pozostałe państwa Unii Europejskiej, zobo-

wiązałasiędorealizacji częścipostulatówkoncepcjiA Just Transition.
WKrajowymPlanieDziałań na rzecz Zatrudnienia na 2023 r. został
szczegółowoomówionymechanizmSprawiedliwej Transformacji, a tak-
żeplanyrządupolskiegomająceprzeciwdziałaćzagrożeniomnaryn-
kupracy,wtymzwiązanymztransformacjamiklimatycznymi,cyfro-
wymiczydemograficznymi42.
W Polsce jedynym aktem prawnym z dziedziny promocji zatrud-

nieniaiwspieraniaaktywnościzawodowej,którydotyczywszystkich
grup zawodowych, jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.43. Dodat-
kowo funkcjonują również dwie ustawy, których istotą jest ochrona
interesówpracownikówgórnictwaisektoraenergetycznego.Sątood-
powiednio:

41 GovernmentofCanada: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[dostęp:28.07.2023].

42 MinisterstwoRodziny,PracyiPolitykiSpołecznej:Krajowy Plan Działań na rzecz 
Zatrudnienia na rok 2023. https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-
-rzecz-zatrudnienia2[dostęp:14.07.2023].

43 Ustawazdnia20kwietnia2004r.opromocjizatrudnieniaiinstytucjachrynku
pracy(Dz.U.z2004r.,nr99,poz.1001zezm.),dalej:u.p.z.i.r.p.

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
https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-rzecz-zatrudnienia2
https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-rzecz-zatrudnienia2
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• ustawazdnia7września2007r.ofunkcjonowaniugórnictwawęgla
kamiennego44,

• ustawa z dnia 17 sierpnia 2023 r. o osłonach socjalnych dla pra-
cownikówsektoraelektroenergetycznegoibranżygórnictwawęgla
brunatnego45.
Wramachniniejszegoopracowaniazostanąomówioneposzczegól-

nerozwiązaniaiinstytucjeprawnezawartewewskazanychustawach.

5.2. Działania na rzecz zwiększania aktywności zawodowej 
i promocji zatrudnienia w społeczeństwie polskim

Celemustawyopromocji zatrudnienia i instytucjach rynkupracy
jestokreśleniezadańpaństwawzakresieaktywizacjizawodowejoraz
łagodzeniaskutkówbezrobocia46,któredocelowomajązapewnićoby-
watelomodpowiedni rozwójzasobów ludzkich,wysoką jakośćpracy
czygwarantować stan zbliżonydopełnego i produktywnego zatrud-
nienia47.
Poszczególne zadania określane w opisywanej ustawie można

podzielić na dwie grupy: te, które zostały przypisane bezpośrednio
Radzie Ministrów lub ministrowi odpowiedzialnemu za dział admi-
nistracji rządowej –praca, oraz te, którychbezpośrednimiwykonaw-
cami sąwyspecjalizowane instytucje rynkupracy, określonewart. 6
ust.1u.p.z.i.r.p.Zgodniezewskazanymprzepisemprawnyminstytu-
cjamirynkupracysąodpowiednio:
1)„publicznesłużbyzatrudnienia;
2) OchotniczeHufcePracy;
3) agencjezatrudnienia;
4) instytucjeszkoleniowe;
5) instytucjedialoguspołecznego;
6) instytucjepartnerstwalokalnego”.

44 Ustawazdnia7września2007r.ofunkcjonowaniugórnictwawęglakamienne-
go(Dz.U.z2007r.,nr192,poz.1379zezm.).

45 Ustawa z dnia 17 sierpnia 2023 r. o osłonach socjalnych dla pracowników
sektoraelektroenergetycznegoibranżygórnictwawęglabrunatnego(Dz.U.z2023r.,
poz.1737).

46 Art.1ust.1u.p.z.i.r.p.(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.735zpóźn.zm.).
47 Art.1ust.2u.p.z.i.r.p.(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.735zpóźn.zm.).
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Instytucje te realizują poszczególne zadania z zakresu pośrednic-
twa i poradnictwapracy lub organizacji szkoleń, które zostały okreś-
loneodpowiedniowart.35–43u.p.z.i.r.p.Sątom.in.:

• inicjowanie przez starostę, organizowanie oraz finansowanie szko-
leń umożliwiających podniesienie kwalifikacji zawodowych, które
pozwolą na zwiększenie szans na podjęcie lub utrzymanie zatrud-
nienia albo podjęcie działalności gospodarczej przez osoby bezro-
botne(art.40u.p.z.i.r.p.);

• sfinansowaniestypendiumosobiebezrobotnejnaczasodbywaniaszko-
lenia,naktórezostałaskierowanaprzezstarostę(art.41u.p.z.i.r.p.);

• udzielenie pożyczki osobie bezrobotnej na sfinansowanie kosztów
szkolenia(art.42u.p.z.i.r.p.);

• możliwośćdofinansowaniaosobiebezrobotnejkosztówzwiązanych
zpodjęciemstudiówpodyplomowych(art.42au.p.z.i.r.p.).
Wskazaneprzepisyprawnestosujesięodpowiednio,m.in.doosób,

któreznajdująsięwokresiewypowiedzeniastosunkupracylubsłuż-
bowego z przyczyn leżących po stronie zakładu pracy, czy do osób
zatrudnionychupracodawcy,wobecktóregoogłoszonoupadłośćlub
stanlikwidacji.
Równolegle ustawodawca przewidział tzw. instrumenty rynku

pracy, które zgodnie z założeniem mają być mechanizmami dodat-
kowowspierającymiwskazaneusługirynkupracy.Zgodniezart.44
u.p.z.i.r.p.przewidzianonastępującykatalog:

• finansowaniekosztówprzejazdudopracodawcy,miejscapracy,miej-
scaodbywaniastażu,przygotowaniazawodowegodorosłychlubdo
miejscaodbywaniazajęćwzakresieporadnictwazawodowego,

• finansowaniekosztówzakwaterowaniawmiejscupracyosobie,któ-
rapodjęłazatrudnienie,innąpracęzarobkową,staż,przygotowanie
zawodowe,

• dofinansowanie wyposażenia miejsca pracy, podjęcia działalności
gospodarczej,kosztówpomocyprawnej,konsultacjiidoradztwa,

• refundowanie kosztów poniesionych z tytułu opłaconych składek
na ubezpieczenie społecznew związku z zatrudnieniem skierowa-
negobezrobotnego,

• finansowaniedodatkówaktywizacyjnych,
• finansowanie kosztów zorganizowanego przejazdu bezrobotnych
iposzukującychpracywramachsieciEURES.
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Interesującym rozwiązaniemw kontekście zapobiegania zjawisku
bezrobocia wśród osób młodych jest nałożony przez ustawodawcę
na powiatoweurzędypracy obowiązek,w ramach któregopowinny
oneprzedstawić bezrobotnymdo 25. roku życiawokresiedo 4mie-
sięcyoddniarejestracjipropozycjęzatrudnienia,innejpracyzarobko-
wej,szkolenia,stażu,odbyciaprzygotowaniazawodowegodorosłych,
zatrudnieniawramachpracinterwencyjnychlubrobótpublicznych48.
Innymidodatkowymiinstrumentamiadresowanymidobezrobotnych
do 30. roku życia są odpowiednio: bon szkoleniowy, bon stażowy,
bonzatrudnieniowy,bonnazasiedlenie.Wprowadzenieopisywanych
instrumentów dotyczących programów aktywizacyjnych dla mło-
dychosóbbezrobotnychbyło skutkiemkryzysugospodarczego z lat
2007–2009,któryspowodowałwzrostbezrobocia,zwłaszczawgrupie
18–25lat,wwielukrajach.
Zkoleiwprzypadkubezrobotnych,którzyukończyli50.rokżycia,

ustawodawcaprzewidziałmożliwośćdofinansowaniawynagrodzenia
za zatrudnienie takiej osoby przy spełnieniu odpowiednich warun-
ków. Innych programów aktywizacyjnych skierowanych konkretnie
dlabezrobotnychpowyżej50.rokużycianieprzewidziano.
Ciekawym rozwiązaniem pod kątem legislacyjnym jest zawarcie

wustawieopromocjizatrudnienia i instytucjachrynkupracymecha-
nizmu zwolnienia monitorowanego. Na podstawie art. 70 u.p.z.i.r.p. 
pracodawca zamierzający zwolnić co najmniej 50 pracowników
wokresie 3miesięcy jest obowiązanyuzgodnić zwłaściwymmupo-
wiatowym urzędem pracy zakres i formy pomocy dla zwalnianych
pracowników. Zgodnie z założeniamiwskazanego przepisu zwolnie-
nia monitorowane mają polegać na oferowaniu pracownikom zwal-
nianym z przyczyn, które leżą po stronie pracodawcy, specjalnego
programupomocowego.Program tenpowinienobejmowaćnie tylko
pracownikówbędącychwtrakciewypowiedzenialubtych,którzysą
zagrożenizwolnieniem,ale takżetych,którychstosunekpracyzostał
rozwiązany6miesięcyprzedzgłoszeniempracodawcydoodpowied-
niegourzędupracy.Jesttootyleważne,żewskazanyprzepisprawny
może dotyczyć sytuacji związanych zwpływemprzemian gospodar-
czych na rynek pracy. Programy pomocowemogą być finansowane
przezpracodawcęlubrównocześnieprzezpracodawcęiodpowiednie

48 Art.50ust.1u.p.z.i.r.p.(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.735zpóźn.zm.).
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jednostkiadministracjipublicznejlubprzezinneorganizacjeorazoso-
by prawne z udziałem pracodawcy.Warto zaznaczyć, że pracownik
możerównieżnieskorzystaćzproponowanegoprogramupomocowe-
go.W takimwypadkupracodawcawypłacanawniosekpracownika
świadczenie szkoleniowe, a pracownik objęty zwolnieniemmonitoro-
wanymmoże także korzystać z poradnictwa zawodowego, oferowa-
negoprzezurządpracy.

5.3. Aktualne rozwiązania na rzecz ochrony stosunku pracy 
osób zatrudnionych w branży górniczej i energetycznej
Ustawa o funkcjonowaniu górnictwa węgla kamiennego z dnia

7września2007r.orazustawaoosłonachsocjalnychdlapracowników
sektora elektroenergetycznego i branży górnictwawęgla brunatnego
zdnia17sierpnia2023r.toprzykładyaktówprawnych,któreregulują
istotęprawpracowniczychzwiązanychzprocesemdekarbonizacji,co
jest częścią wdrożonej przez rząd polski w 2021 r. Polityki Energe-
tycznej.
W ustawach uregulowano uprawnienia pracowników likwidowa-

nychkopalńlubinnychzakładówpracy.Zgodniezprzepisamiustaw
pracownikom, którzy nie spełniają kryterium wieku emerytalnego,
przysługujeprawodoskorzystania:

• zurlopugórniczego/energetycznego
albo

• zjednorazowejodprawypieniężnej.
Uprawnienia są przyznawane pracownikowi na jego wniosek

zazgodąpracodawcyimożnaskorzystaćznichtylkoraz.
Urlop górniczy lub energetyczny przysługuje pracownikom, któ-

rym brakuje nie więcej niż 4 lata do nabycia prawa do emerytury.
Maksymalnywymiar tegourlopuwynosi 4 lata.Wokresie korzysta-
nia z niego pracownik jest zwolniony z obowiązku świadczenia pra-
cy i otrzymuje tzw. świadczenie socjalnewwysokości 75% lub 80%
miesięcznego wynagrodzenia, obliczanego tak, jak wynagrodzenie
za urlopwypoczynkowyw zależności od podstawyprawnej i kryte-
riówokreślonychwustawach.Osoba, którakorzysta zurlopugórni-
czegoalboenergetycznego,tracitouprawnienie,jeżeliwczasiekorzy-
staniazniego:
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• podjęłapracęzarobkowąnapodstawiestosunkupracy,umowycy-
wilnoprawnej, w ramach jednoosobowej działalności gospodarczej
lubna innejpodstawiewpodmiociezsektoraelektroenergetyczne-
golubgórniczego;

• nabyłauprawnieniaemerytalne.
Jednorazowa odprawa pieniężna przysługuje pracownikom nie-

posiadającymuprawnień do urlopu górniczego albo energetycznego.
Kryteria jej przyznawania nieznacznie się różniąwzględemopisywa-
nychustaw.
Zgodniezustawąofunkcjonowaniugórnictwawęglakamiennego

pracownikmusizakończyćświadczeniepracywokresiedo3miesię-
cy od dnia zbycia kopalni, tj. w dniu przekazania danej kopalni do
Spółki Restrukturyzacji Kopalń S.A. Jednorazowa odprawa pienięż-
na przysługuje pracownikom pracującym zarówno pod ziemią, jak
inapowierzchnikopalni.Pracownicyzobugrup,abyskorzystaćztej
odprawy, muszą posiadać co najmniej roczny staż pracy.Wysokość
jednorazowej odprawy pieniężnej wynosi 120 000 złotych. Pracow-
nik sektora górnictwa węgla kamiennego może również nie skorzy-
stać z przysługującychmuuprawnień.W takiej sytuacji pracodawca 
rozwiązuje umowę o pracę na podstawie ustawy o szczególnych za-
sadach rozwiązywaniazpracownikami stosunkówpracyzprzyczyn
niedotyczącychpracowników49.
Zkolei zgodniezustawąoosłonachsocjalnychdlapracowników

sektora elektroenergetycznego i branży górnictwawęgla brunatnego
pracownik musi posiadać co najmniej 5-letni staż pracy. Odprawa
jestprzyznawanapracownikompodwarunkiemrozwiązaniaumowy
o pracę na podstawie ustawy o szczególnych zasadach rozwiązywa-
niazpracownikamistosunkówpracyzprzyczynniedotyczącychpra-
cowników.Powodamirozwiązaniazdanympracownikiemstosunku
pracypowinnybyć:

• wyłączeniejednostekwytwórczychprzedsiębiorstwenergetycznych,
• systemowaredukcjaetatów,
• zakończeniewydobyciawęglabrunatnego.

49 Ustawazdnia13marca2003r.oszczególnychzasadachrozwiązywaniazpra-
cownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (t.j. Dz.U.
z2024r.,poz.61).
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Przysługująca jednorazowa odprawa pieniężna ma wysokość
12-krotności miesięcznego wynagrodzenia pracownika, obliczanego
jakwynagrodzeniezaurlopwypoczynkowy.
Należywskazać,żewustawieoosłonachsocjalnychprzyjętoprze-

pis normujący sankcję zwrotu odprawy pieniężnej, jeżeli w okresie
24miesięcyoddniarozwiązaniaumowyopracędanypracownikpo-
dejmiezatrudnieniewpodmiociezsektoraelektroenergetycznegolub
górniczego.

6. Podsumowanie
Świat, w tym rynek pracy, zawsze będzie ulegał pewnym prze-

obrażeniom.Należy zastanowić się, czy człowiek jest należycie przy-
gotowany na coraz szybciej następujące zmiany. Jeszcze 30 lat temu
wiele osób nie przypuszczało, żew codziennym użytku pojawią się
komputery czy smartfony oraz że konieczne będzie przejście na zie-
loną energię. Nie oznacza to jednak, że nie należy przygotowywać
się na transformacje zawczasu, dodatkowo biorąc pod uwagę dyna-
miczne tempo trwających już procesów. Za pewnego rodzaju ruch
wyprzedzający należyuznać rozwiązania z zakresu osłon socjalnych
dla pracowników z sektora górniczego i elektroenergetycznego. Są
one zgodne z postulatami organizacji związkowych wskazanych
branż, co dodatkowo może wzmacniać ich zasadność. Jednocześnie
wartowskazać,żewprowadzoneustawyzakładająmechanizmyzza-
kresupasywnejpolitykirynkupracy–ustawodawcanieprzewidział
w nich rozwiązań umożliwiających przebranżowienie lub podniesie-
nie dotychczasowych kwalifikacji zawodowych. Pracownicy sektora
górniczego lub elektroenergetycznego są specjalistamiw swojej dzie-
dzinie, comoże oznaczać, żew związku z zamknięciem kopalń lub
niektórych elektrowni większość osób z tej grupy może paść ofiarą
długotrwałegobezrobocia.Zkoleiustawaopromowaniuzatrudnienia
iinstytucjachrynkupracyzawieraszeregśrodkówmającychzaktywi-
zowaćosobybezrobotnelubteżmającezakończyćpracęwniedługim
okresie. Mimo licznych możliwości, które mogą stosować publiczne
służbyzatrudnieniawceluaktywizacjizawodowej,większośćznich
nie jestznanazainteresowanymbądź jestpoprostunieskuteczna, co
potwierdzaraportzkontroliNajwyższej IzbyKontrolina tematefek-
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tywnościusługrynkupracy50.Dodatkowo,środkipieniężnewypłaca-
newramachposzczególnychusług rynkupracy są częstoniewystar-
czające inie sąonewaloryzowaneodwielu lat.WKrajowymPlanie
DziałańnarzeczZatrudnieniana2023r.wskazano,żegłównymiwy-
zwaniamidlarynkupracywPolscesąniedoborykadrowezwiązane
zniedostatecznymdopasowaniemumiejętnościdowymogównaryn-
kupracy,m.in.wynikających z trwającej transformacji cyfrowej oraz
klimatycznej, a także niewystarczająca efektywność instytucji rynku
pracy i aktywnychpolityk zatrudnienia51. RadaMinistrówwpowyż-
szym dokumencie za główny cel uznała konieczność wzrostu ak-
tywności zawodowej przy jednoczesnymwsparciu koncepcji life-long 
learning,wzmacnianiudialoguobywatelskiego,promowaniuideieko-
nomii społecznej czywprowadzeniumechanizmówprawnych, które
wspierałybypublicznesłużbyzatrudnieniaprzydostosowywaniudo
aktualnych potrzeb. Jako realizację tego ostatniego postulatumożna
określićprojektustawyoaktywnościzawodowej52,którawzałożeniu
miała zastąpić obecnie obowiązującą ustawę o promowaniu zatrud-
nienia oraz instytucjach rynku pracy.Mimo że sam projekt z uwagi
na zasadę dyskontynuacji prac parlamentu nie będzie dalej procedo-
wany, to należypodkreślić, że po razpierwszydostrzeżonokoniecz-
nośćdostosowaniapracPublicznychSłużbZatrudnieniadoindywidu-
alnychpotrzebbezrobotnych,osóbbiernychzawodowoczy teżosób
chcącychzwiększyćswojekompetencjezawodowe.
Polska jakokraj, któryprzeszedł transformacjęustrojową i gospo-

darczą,powinnabyćszczególniewrażliwanasytuacjęosób,którenie
są beneficjentami zmian klimatycznych, cyfrowych lub demograficz-
nych. Jednym ze środków, jakie mogłyby zapobiegać negatywnym
efektom powyższych procesów, jest prowadzenie przez państwo ak-
tywnej polityki rynkupracy orazwspieranie dialogupomiędzypart-
nerami społecznymi.Należy zastanowić się nadwprowadzeniemdo
polskiego ustawodawstwa przepisów, które będą sprzyjać podnosze-

50 NajwyższaIzbaKontroli–DelegaturawLublinie:Efektywność świadczenia usług 
rynku pracy.NajwyższaIzbaKontroli,Lublin2018.

51 MinisterstwoRodziny,PracyiPolitykiSpołecznej:Krajowy Plan Działań na rzecz 
Zatrudnienia na rok 2022. https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-
-rzecz-zatrudnienia2[dostęp:03.11.2023].

52 RządoweCentrumLegislacji:Projekt ustawy o aktywności zawodowej z 23.09.2022 r. 
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12364850/katalog/12917052[dostęp:15.09.2023].

https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-rzecz-zatrudnienia2
https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-rzecz-zatrudnienia2
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12364850/katalog/12917052
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niu kwalifikacji zawodowych pracowników i ułatwiać te działania,
awprzypadkuosób bezrobotnych – przepisówumożliwiających im
ponownewejścienarynekpracy.
Rozwiązania te można przyporządkować do dwóch grup. Pierw-

szą grupę stanowiłyby mechanizmy o charakterze ogólnokrajowym.
W pierwszej kolejności należy zastanowić się nad implementacją do
polskiego porządku prawnego przepisów o charakterze semiimpera-
tywnym, dotyczącym obowiązku prowadzenia polityki szkoleniowej
przez pracodawcę. Taka zmiana mogłaby się odbyć na poziomie re-
gulaminupracy– jakoźródłaprawapracy,któryustalawewnętrzny
porządekiorganizacjęwdanymzakładziepracy.Ustawodawcamógł-
by nałożyć również obowiązek, zarówno na stronę pracowniczą, jak
i pracodawczą, aby część dotycząca zasad i obowiązkóww zakresie
podnoszeniakwalifikacji zawodowychprzezpracownikówbyłausta-
lana i weryfikowana co jakiś czas przez obie strony za pomocą ich
przedstawicieli. Kolejną reformą w tym zakresie może być dodanie
jakojednegozobowiązkówpracowniczychkoniecznościrealizacjipo-
litykiszkoleniowejorazwprowadzenieklauzuliwzakresiewzajemnej
kooperacjiwtejkwestiijakoessentialia negotiiumowyopracę.
W ramach przedstawionych zmian nie należy wykluczać osób

zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych, dlatego ta grupa po-
winnazostaćobjętaproponowanymiprzepisami.Państwomusitakże
działać na rzeczprzekształceniaRadyDialogu Społecznegownowo-
czesnąplatformędoprowadzenia komunikacji pomiędzy związkami
zawodowymi a organizacjami pracodawców. Interesem państwa jest
równieżwsparciepracownikówwzrzeszaniusię.
Drugą grupą są rozwiązania o charakterze centralno-lokalnym.

Mogłoby to być wprowadzenie efektywnych polityk wspierania za-
trudnienia przy jednoczesnym silnym nacisku na kooperację z pry-
watnymi pośrednikami/brokerami pracy. Równocześnie odpowied-
nie instytucje rynkupracypowinnyprzeprowadzać coroczneaudyty
napoziomiezarównoregionalnym,jakicałegokraju,wcelubadania
efektywnościposzczególnychusługrynkupracy.Należałobysięrów-
nież zastanowić nad programem zachęt finansowych, ułatwiających
podejmowaniekształceniaustawicznegoprzezpracownikówpoprzez
ulgipodatkowe,pożyczkinaukowe, anawet stworzenieogólnokrajo-
wegofunduszucelowego.Zwłaszczaztegoostatniegomoglibykorzy-



MaciejEkert

 s.24z27

stać pracownicy zagrożeni utratą pracy. Z takiego funduszu mogły-
by być pokrywane całkowicie lub częściowo programy pozwalające
naprzebranżowienie takiejgrupyosób.Należyzaznaczyć,żew two-
rzenie tego typu projektów o charakterze edukacyjno-szkoleniowym
powinni być zaangażowani przedewszystkimprzedstawiciele praco-
dawców,wtympartnerzykorporacyjni jako ichwspółtwórcy.Umoż-
liwitozminimalizowanieryzyka,żepotencjalnibeneficjencitychpro-
jektówniebędąposiadaliniezbędnychumiejętności.
Państwo powinno również wspierać w ramach obecnie obowią-

zujących przepisów tworzenie wewnątrz danego zakładu pracy od-
powiednich organów, które nie tylko decydowałyby o zakresie we-
wnętrznej polityki szkoleniowej, ale też wspierałyby pracowników
winnychsprawachzwiązanychzprawempracy.Wartrozważeniajest
także pomysł nowelizacji obecnegoKodeksupracy,w ramach której
ustawodawca powinien zharmonizować większość przepisów doty-
czącychprawaipolitykirynkupracywjednymmiejscu.
Dostosowywaniepolitykirynkupracyjestprocesemocharakterze

ciągłym i wymaga stałych nowelizacji. Zdaniem autora należy rów-
nież zmienić definicję bezpieczeństwa zatrudnienia, które często jest
utożsamiane ze stabilnością aktualnej pracy.W dzisiejszych czasach
pojęcie to powinno być identyfikowane z możliwością bycia zatrud-
nionym z uwagi na posiadane kwalifikacje lub doświadczenie zawo-
dowe.Procestychzmianmusibyćrealizowanyprzy jednoczesnejko-
operacjizwiązkówzawodowych,organizacjipracodawcówipaństwa.
Bezwspółpracytychtrzechstronjakiekolwiekreformymogąniemieć
wystarczającegopoparciaspołecznego.
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Transformacje na rynku pracy –  
aktualne problemy oraz propozycje rozwiązań

Streszczenie
Przedmiotemniniejszegoartykułubędziepróbaodpowiedzinapytanie–czyko-

niecznajestreformapolskiegoustawodawstwawzakresiepromocjizatrudnieniaiin-
stytucjirynkupracy?Aktualnienacałymświeciezauważalnesąprocesygospodarcze,
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które będą miały istotny wpływ na funkcjonowanie rynku pracy, w tymw Polsce.
Niniejszeopracowaniemaumożliwić również czytelnikowizaznajomienie sięzkon-
cepcjąA Just Transition. W tekście porównano zagraniczne rozwiązania z polskimi
przepisami prawnymi w kwestii prowadzenia aktywnej polityki pracy, promocji
zatrudnienia czy też ochrony pracowników narażonych na negatywne skutki trans-
formacji. Zgodnie z hipotezą artykułu Polska nie jest przygotowana na zachodzące
zmianywynikająceztransformacjiklimatycznej,cyfrowejczydemograficznej.Niniej-
szeustaleniamogąułatwićprojektowanieodpowiedniejpolitykirynkupracywtym
zakresie.
Słowa kluczowe:prawopracy, rynekpracy,politykarynkupracy, transformacjakli-
matyczna,transformacjacyfrowa,processtarzeniasię
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Ochrona pracowników przed zautomatyzowaną dyskryminacją 
na przykładzie procesu rekrutacji i selekcji pracowników

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
placeinthefieldofemployment,whichisatopicalissueinbothinternationalanddo-
mesticlaw.Thepurposeofthearticleistoindicatehowcurrentlegislation,aswellas
itsdrafts,contributetotheprotectionofjobapplicantsinvolvedintheemployees’re-
cruitmentandselectionprocess.Thearticlealsoaddressestheissueofliabilityforthe
phenomenonof“automateddiscrimination”thatcanoccurinconnectionwiththeuse
ofartificialintelligencealgorithmsintheemployeerecruitmentandselectionprocess.
Keywords: Artificial Intelligence, cutting-edge technology, algorithms, recruitment,
selection,laborlaw,EuropeanUnion

1. Uwagi wprowadzające
Wostatnich latachwkwestiiprzemianprawnychniezwykle istot-

ną rolęprzypisuje się transformacji cyfrowej1. Jest onagłównienapę-
dzana zintensyfikowanym i przyspieszonym przez rzeczywistość to-
warzyszącą pandemii COVID-19 rozwojem sztucznej inteligencji (SI)
oraz przekształcaniem się postaw wobec pracy, zachodzącymi m.in.
ze względu na przeobrażenia demograficzne, nieodłącznie towarzy-

1 D.Schilirò:Digital Transformation, COVID-19, and the Future of Work.“Internatio-
nalJournalofBusinessManagementandEconomicResearch(IJBMER)”2021,Vol.12,
no.3,s.1945–1952.

https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.10
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://www.orcid.org/0009-0008-6918-1854
http://m.in
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szącerynkowipracy2.Wkonsekwencjiobecnieobserwujesięcałkowi-
tąmodyfikację sposobuwykonywania pracy, czego determinantem
jest zastosowanie innowacji technologicznych3.Współcześnie znacz-
na część stanowisk pracywymaga od pracownika umiejętności po-
sługiwania sięnowymi technologiamizuwagina fakt,że towłaśnie
algorytmy sztucznej inteligencji przejmują wykonywane dotychczas
przez człowieka standardowe zadania manualne, odtwórcze i po-
wtarzalne4. Opisana transformacja cyfrowa wkracza także w obszar
Human Resources Management (HRM), gdzie zarysowuje się głównie
poprzez działania strategiczne, polegające na przygotowywaniu or-
ganizacji i jej pracowników do legalnegowykorzystywania technolo-
gii czwartej rewolucjiprzemysłowej,wtymwłaśniesztucznej inteligencji,
która oscyluje wokół wirtualizacji, optymalizacji i poprawy wydajności
procesów zachodzących w obrębie organizacji5. Przykładem takiej zmia-
nyjestzastąpienietradycyjnegomodelurekrutacjiiselekcjipracowników,
przeprowadzanegowcałościprzezczłowieka,procesemprofilowaniakan-
dydatówzwykorzystaniemalgorytmówsztucznejinteligencji6.Wskazana
komercjalizacjanowychtechnologiiiautomatyzacjastanowiskpracymogą
miećwpływnapowstawaniewzględempracownikównowychzagrożeń.
Jedną z teorii definiujących istotę prawa jest opisywanie procesu

legislacyjnego jako instrumentu kształtującego rzeczywistość społecz-
ną7.Wzwiązkuztymcelemzarównoustawodawstwakrajowego,jak
imiędzynarodowegopowinnobyćdostosowywanieprzepisówpraw-
nych do zmieniających się realiów tak, aby prawo mogło nadążyć
za aktualnym stanem faktycznymoraz zapewnić zarówno pracowni-

2 S.Adamczyk,B.Surdykowska:Świat pracy na bezdrożach. Refleksje wokół możli-
wych skutków pandemii COVID-19.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,T.61,nr4,
s.3–7.

3 D.Schilirò:Digital Transformation…,s.1945–1952.
4 M.Nowastowska,E.Stroińska:Wpływ technologii na rozwój pracownika i proces za-

rządzania zasobami ludzkimi w przedsiębiorstwie.„EdukacjaEkonomistówiMenedżerów”
2019,T.52,nr2,s.22–25.

5 A.Pollaketal.:A Framework of Action for Implementation of Industry 4.0. An Empi-
rically Based Research.“Sustainability”2020,Vol.12,Issue14,s.2–6.

6 A.Branowska:Proces doboru pracowników w przedsiębiorstwach – przegląd nowoczes-
nych i tradycyjnych metod selekcji.„ZeszytyNaukowePolitechnikiPoznańskiej.Organi-
zacjaiZarządzanie”2021,nr83,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 odpowiednią ochronęm.in. przed
podleganiemzautomatyzowanymdecyzjom8.
Obecnieszczątkoweregulacjeustanawiająceochronęwtymzakre-

sieznajdziemywprzepisachrozporządzeniaParlamentuEuropejskie-
go iRady (UE)2016/679zdnia27kwietnia2016 r.wsprawieochro-
nyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwarzaniemdanychosobowych
i w sprawie swobodnego przepływu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogólne rozporządzenie o ochronie danych, da-
lej:RODO)9,Kodeksupracy(dalej:k.p.)10czyustawyzdnia3grudnia
2010r.owdrożeniuniektórychprzepisówUniiEuropejskiejwzakre-
sierównegotraktowania11.Zarównonagruncieprawamiędzynarodo-
wego, jak i krajowegobrakuje aktuogólnie systematyzującegoochro-
nę przed negatywnymwpływem sztucznej inteligencji na człowieka.
W związku z tym pojawia się wiele pytań dotyczących tego, czym
tak właściwie jest sztuczna inteligencja, kto powinien ponieść odpo-
wiedzialność zawadliwość jej algorytmu, czy też kiedyw ogóle do-
chodzidonaruszeniazakazudyskryminacjiprzezprogramalgorytmu
SI,conależałobyuznaćza„uprawdopodobnienie”naruszeniazakazu
dyskryminacjiwyrażonegowKodeksiepracy,oraz jakzapewnićpra-
cownikomrealizacjęochronyprzedpodleganiemzautomatyzowanym
decyzjom12. Problem ten dotyczy wielu ustawodawstw krajów Unii
Europejskiej,cozauważyłarównieżKomisjaEuropejskawewniosku:
RozporządzenieParlamentuEuropejskiegoiRadyustanawiającezhar-
monizowane przepisy dotyczące sztucznej inteligencji (akt w spra-
wie sztucznej inteligencji) i zmieniające niektóre akty ustawodawcze
Unii13,orazwewniosku:DyrektywaParlamentuEuropejskiegoiRady

8 A.Podgorecki:Law and Social Engineering.“HumanOrganization”1962,Vol.21, 
no.3,s.177–181.

9 RozporządzenieParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2016/679zdnia27kwiet-
nia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwarzaniemdanych
osobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychorazuchyleniadyrek-
tywy95/46/WE(ogólnerozporządzenieoochroniedanych).Pobranoz:https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679[dostęp:09.11.2023].

10 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(Dz.U.z2023r.,poz.1465zezm.).
11 Dz.U.z2010r.,nr254,poz.1700.
12 R. Bujalski:Odpowiedzialność za sztuczną inteligencję [projekt UE]. LEX/el 2023.

https://sip.lex.pl/#/publication/470186472[dostęp:10.11.2023].
13 Wniosek: Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiające

zharmonizowane przepisy dotyczące sztucznej inteligencji (aktw sprawie sztucznej

http://m.in
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679
https://sip.lex.pl/#/publication/470186472
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wsprawiedostosowaniaprzepisówdotyczącychpozaumownejodpo-
wiedzialnościcywilnejdosztucznejinteligencji(dyrektywawsprawie
odpowiedzialności za sztuczną inteligencję)14.Zdaje się, żena chwilę
obecnązarysowanepowyżejrozważania,dotyczącezakresu,w jakim
należy uregulować funkcjonowanie SI oraz kwestię odpowiedzial-
ności za generowane przez nią wyniki, nie posiadają granic. Warto
jednakzaznaczyć,żetowłaśniekrajeUniiEuropejskiej jakopierwsze
zdecydowały się uregulować prawny status SI, pomimo tego, żewe
wprowadzaniu jej na rynek wyprzedzają je chociażby Stany Zjedno-
czoneczyChiny15.ReakcjąKomisjiEuropejskiejnazaistniałeproblemy
było zaproponowanie ujednolicenia krajowych regulacji dotyczących
odpowiedzialności za sztuczną inteligencję, co ma pozwolić poszko-
dowanymprzezzautomatyzowanądyskryminacjęnaskorzystanieze
standardówochronydających rzeczywiste podstawydowystąpienia
z roszczeniem odszkodowawczym16. Temu też zagadnieniu będzie
poświęcony niniejszy artykuł. Stanowi on próbę przedstawienia kie-
runku,wjakimzmierzaustawodawstwoUniiEuropejskiejwzakresie
ochronyczłowiekaprzedzautomatyzowanymidecyzjamialgorytmów
sztucznejinteligencji,orazsamejkwestiiodpowiedzialnościzaSI.
Jednocześnienależyzastrzec,żeartykułniestanowiwyczerpujące-

goopracowaniaproblematykiregulacjiprawnychdotyczącychsztucz-
nejinteligencji.Zewzględunajegoograniczonąobjętośćniektórekwe-
stiezostanąjedyniezasygnalizowane.

inteligencji) izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii.COM/2021/206.Pobrano
z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX:52021PC0206 [dostęp:
03.11.2023].

14 Wniosek: Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie dostoso-
wania przepisów dotyczących pozaumownej odpowiedzialności cywilnej do sztucz-
nej inteligencji (dyrektywa w sprawie odpowiedzialności za sztuczną inteligencję).
COM/2022/496 final. Pobrano z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri-
=CELEX:52022PC0496[dostęp:25.10.2023].

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

16 Motywydowniosku:DyrektywaParlamentuEuropejskiegoiRadywsprawie
dostosowania przepisów dotyczących pozaumownej odpowiedzialności cywilnej do
sztucznejinteligencji…

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX:52021PC0206
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX:52022PC0496
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX:52022PC0496
https://www.investglass.com/which-countries-are-leading-the-ai-race/
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2. Pierwsza definicja terminu „sztuczna inteligencja”

Dlaprzejrzystościbadańnależy rozpocząćodwyjaśnieniapojęcia
sztucznejinteligencji.ZakresprzedmiotowyterminuSIniejestwystar-
czająco transparentniewyodrębnionyaninagruncie literaturyprzed-
miotu, ani na gruncie prawnym17.W literaturzewskazuje się, że ter-
minSIjestobecniepowszechniestosowanywodniesieniudoróżnych
pojęć oraz różnych desygnatów odrębnych od siebie kategorii poję-
ciowych18. Unia Europejska porusza tematykę SI na gruncie działań
legislacyjnychodpierwszychlatXXIw.W2020r.opublikowanobiałą
księgę19.Wynikazniej,żeUniaEuropejskadążydouporządkowania
legislacji w obszarze technologii przełomowych poprzez wdrażanie
zabezpieczeń w celu poszanowania podstawowych praw i wolności,
respektowania wartości leżących u podstaw Unii Europejskiej, jak
ikontrolowania rozwojugodnejzaufaniaorazbezpiecznejSI, zapew-
niająctymsamympewnośćprawa20.Krótkopopublikacjibiałejksięgi
Komisja Europejska zaproponowała wniosek mający na celu uchwa-
lenie aktuw sprawie sztucznej inteligencji, którywmomencie pisania
tegoartykułuznajdujesięnaetapiegłosowaniawkomisjachParlamentu
Europejskiego21.W akciew sprawie sztucznej inteligencji pierwszy raz
zdecydowanosięnaprawnezdefiniowanieterminuSI.Zgodniezpropo-
nowanądefinicją „system sztucznej inteligencji” jest oprogramowaniem
opracowanymprzyużyciutakichtechnik,jakm.in.mechanizmyuczenia
maszynowego,metodyopartenalogiceiwiedzy,podejściastatystyczne

17 J.Mazur:Algorytm jako informacja publiczna w prawie europejskim.Wydawnictwa
UniwersytetuWarszawskiego,Warszawa2021,s.36–40.

18 M. Jankowska: Podmiotowość prawna sztucznej inteligencji? W:O czym mówią 
prawnicy, mówiąc o podmiotowości.Red.A.Bielska-Brodziak.WydawnictwoUniwersy-
tetuŚląskiego,Katowice2015,s.171–174.

19 Dokumentprogramowy,przedstawiającyplanrozwojueuropejskiegokierun-
kudziałań.Białaksięgawsprawiesztucznejinteligencji.Europejskiepodejściedodo-
skonałościizaufania.COM/2020/65final/2.Pobranoz:https://eur-lex.europa.eu/legal-
-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0065[dostęp:11.09.2023].

20 J.Greser,M.Dymitruk:Unijny projekt regulacji sztucznej inteligencji a przeciwdzia-
łanie próbom autorytarnego jej wykorzystywania przez władze publiczne.„ProblemyWspół-
czesnegoPrawaMiędzynarodowego,EuropejskiegoiPorównawczego”2022,Vol.20,
s.135–159.

21 Wniosek: Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiające
zharmonizowane przepisy dotyczące sztucznej inteligencji (aktw sprawie sztucznej
inteligencji)izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii…

http://m.in
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0065
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0065
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czymetodywyszukiwaniaioptymalizacji,orazzdolnymdogenerowania
dladanegozestawucelówokreślonychprzezczłowiekawynikówwpo-
stacitreści,przewidywań,zaleceńlubdecyzjiwpływającychnaśrodowi-
ska, z którymi to oprogramowaniewchodziw interakcję22. Oznacza to,
że zgodnie z tak skonstruowaną definicją SI jest określona jako system
wujęciukoneksjonistycznym,doktóregozaliczasięsieciSImodelowane
nawzórludzkiegomózgu,awięczdolnedostosowaniarozwiązań,które
albo wygenerowały na podstawie wnioskowania dedukcyjnego czy in-
dukcyjnego przewidzianego oprogramowaniem, albo samodzielnie wy-
generowałynapodstawiekorelującychzesobądużychzbiorówdanych
iprzetwarzanianieustrukturyzowanejinformacjiwsposóbholistyczny23.
Unia Europejska, decydując się na zdefiniowanie pojęcia SI i pro-

jektując regulacje mające na celu usystematyzowanie legalnego wy-
korzystywania SI w krajach członkowskich, zauważyła, że wykorzy-
stywaniesystemówfunkcjonującychnawzórludzkiegomózgumoże
wiązać się z zagrożeniem naruszenia wartości, na których zbudowa-
na jestUE24. Z tego powodu zdecydowano, żewykorzystanie SI nie
może pozostać nieograniczone, czego skutkiem było oparcie podsta-
wykonstrukcji ramregulacyjnychprojektuaktuwsprawiesztucznej
inteligencji na podziale ryzyka poszczególnych systemów SI na trzy
zasadnicze poziomy – progi określające wymogi, które należy speł-
nić, aby móc je legalnie wykorzystywać25. Pierwszym z nich są za-
bronione systemy SI, a więc takie, które stwarzają niedopuszczalne
ryzyko naruszenia fundamentalnych wartości Unii Europejskiej26.

22 Art.3pkt1aktuwsprawiesztucznejinteligencjiizałącznikITechnikiipodej-
ściazzakresuSztucznejInteligencji,októrychmowawart.3pkt1.wniosku:Rozpo-
rządzenieParlamentuEuropejskiegoiRadyustanawiającezharmonizowaneprzepisy
dotyczącesztucznejinteligencji(aktwsprawiesztucznejinteligencji)izmieniającenie-
któreaktyustawodawczeUnii…

23 M.Jankowska:Podmiotowość prawna…,s.175–178.
24 B.C.Stahletal.:A European Agency for Artificial Intelligence: Protecting Fundamen-

tal Rights and Ethical Values.“ComputerLaw&SecurityReview”2022, Vol.45(105661),
s.1–25.https://doi.org/10.1016/j.clsr.2022.105661.

25 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
SwedishLawandInformaticsResearchInstitute(IRI),Stockholm2022,s.247–249.

26 J.Chamberlain:The Risk-Based Approach of the European Union’s Proposed Artificial 
Intelligence Regulation: Some Comments from a Tort Law Perspective. “European Journal
ofRiskRegulation”2023,Vol.14,Issue1,s.5.

https://doi.org/10.1016/j.clsr.2022.105661
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Artykuł 5 aktuw sprawie sztucznej inteligencji zakazuje stosowania
praktyk wykorzystujących SI m.in. do używania technik podprogo-
wychbędącychpoza świadomościądanej osobyw celu jejmanipula-
cji,wykorzystywaniasłabościokreślonejgrupyosób,np.zewzględu
nawiekczyniepełnosprawność,ocenylubklasyfikacjiwiarygodności
osób fizycznychprzezwładze publiczne czywykorzystywania syste-
mówzdalnejidentyfikacjibiometrycznej„wczasierzeczywistym”do
celówegzekwowaniaprawa,zwyjątkiemzezwoleniawograniczonej
liczbie przypadków27. Kolejnym poziomem regulowanym przez pro-
jektaktuwsprawiesztucznejinteligencjisąsystemywysokiegoryzy-
ka28.Stwarzająonewysokieryzykodlazdrowiaibezpieczeństwalub
praw podstawowych osób fizycznych, ale nie naruszają fundamen-
talnych wartości Unii Europejskiej29. Systemy SI wysokiego ryzyka
dzieli się na systemy SI stosowanew produktach objętych unijnymi
przepisami dotyczącymi bezpieczeństwa produktów (m.in. zabawki,
samochody czy urządzeniamedyczne) oraz na samodzielne systemy
SImającewpływ głównie na prawa podstawowe iwyraźniewymie-
nionewzałączniku IIIdoproponowanegoaktuwsprawie sztucznej
inteligencji (w tymsystemySIwykorzystywanewobszarzeedukacji,
zatrudnienia, usług publicznych, kontroli granicznej, egzekwowania
prawa i inne)30. Trzeci z uregulowanych poziomów ryzyka stanowią
systemySIoograniczonymryzyku31.Musząonespełniaćminimalne
wymogi, jeśli chodzi o przejrzystość ich działania, coma umożliwić
użytkownikompodejmowanieświadomychdecyzjiwkwestii ichsto-
sowania32.WyróżnionorównieżsystemySIominimalnymryzykulub

27 Wniosek: Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady ustanawiające
zharmonizowane przepisy dotyczące sztucznej inteligencji (aktw sprawie sztucznej
inteligencji)izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii…

28 Art.6 i7wniosku:RozporządzenieParlamentuEuropejskiego iRadyustana-
wiające zharmonizowane przepisy dotyczące sztucznej inteligencji (akt w sprawie
sztucznejinteligencji)izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii…

29 J.Chamberlain:The Risk-Based Approach…, s.6.
30 Art.6 i7orazZałącznik III systemySztucznej Inteligencjiwysokiegoryzyka,

októrychmowawart.6ust.2wniosku:RozporządzenieParlamentuEuropejskiego
iRadyustanawiającezharmonizowaneprzepisydotyczącesztucznej inteligencji (akt
wsprawiesztucznejinteligencji)izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii…

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

32 Tamże.

http://m.in
http://m.in
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/regulatory-framework-ai
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takieobrakuryzyka,któreniesąobjęteuregulowanymirestrykcjami33.
Sątonp.filtryspamu34.

3. Zjawisko zautomatyzowanej dyskryminacji 
Algorytmizacjaprocesudoboruiselekcjikandydatówzzałożeniamiała

na celuusprawnienie całegoprocesuorazodciążenieosób rekrutujących.
JednakCathyO’Neilw książceBroń matematycznej zagłady. Jak algorytmy 
zwiększają nierówności i zagrażają demokracji wprowadza pojęcie „zautoma-
tyzowanej dyskryminacji”, stwierdzając tym samym, że ludzie w odróż-
nieniuodalgorytmówposiadajązdolnośćredukowaniazachowańdyskry-
minujących35.Napoparcie swojej tezyautorkaprzytaczaprzykładyosób
pokrzywdzonychprzezzautomatyzowanepodejmowaniedecyzji.
Wielubadaczyniezgadzasięztympodejściem.Przykładowo,Da-

niel Kahneman na podstawie badań przeprowadzonych z Amosem
Tverskim zaprezentował pogląd, że algorytmizacja procesu podejmo-
wania decyzji nie tylko nie prowadzi do pomnażania przypadków
dyskryminacji,awręczprzeciwnie,uwalniarekruterówodarbitralnie
podejmowanych decyzji, podyktowanych osobistymi uprzedzeniami
czyzmęczeniem36.Badaczzauważa,żesamalgorytmcoprawdamógł-
by zostać zaprogramowany w sposób stronniczy, ale rozwiązaniem
takiejsytuacjijesttransparentneopisaniekodu,napodstawiektórego
dany algorytm funkcjonuje, tak, aby jego skorygowanie nie przyspo-
rzyłowiększychproblemów37.
Wceluzobrazowania sposobudziałania algorytmówprzytoczona

zostanie definicja pojęcia algorytmu opracowana przez Organizację
WspółpracyGospodarczejiRozwoju(ang.OrganisationforEconomic
Co-operation and Development, OECD). Opisuje ona algorytm jako
„oprogramowaniedopodejmowaniadecyzji”,któregojakośćwyników
jestzależnaodwprowadzanychdoniegodanych38.Cowięcej,OECD

33 Tamże.
34 Tamże.
35 Za:M.Kibil:Przyszłość HR napędzana tym samym paliwem co biznes.„NowaEner-

gia”2022,nr2,s.6.
36 Za:tamże.
37 Za:tamże.
38 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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wskazujerównieżnaumiejętnośćuczeniasięalgorytmów,copozwala
na ichklasyfikację jako jednegozdesygnatówpojęciaSI,przewidzia-
negoprojektemaktuwsprawiesztucznej inteligencji.Całośćprzenie-
sionanagruntprawnypozwalanaanalizowanie iutożsamianiealgo-
rytmóworazwprowadzanychdonichdanychzpojęciemkonkretnej
informacjigenerowanejprzezSI39.
Ustawodawca unijny w rozporządzeniu RODO zasygnalizował,

żedostrzegaproblem,jakimjestmożliwośćnaruszeniaprawczłowieka
przezsposób,napodstawiektóregofunkcjonująalgorytmySI,iokreś-
lił podstawowe standardy bezpieczeństwa przetwarzania danych
osobowych przez SI40. RODO jest obecnie regulacją,w którejmożna
doszukać się najszerszej pomocy w kwestii ochrony przed zautoma-
tyzowanądyskryminacją algorytmówwykorzystywanychwprocesie
rekrutacji i selekcjipracowników.Zgodniezart. 22RODOkandydat
napracownikamaprawodoochronyprzedpodleganiemdecyzji,któ-
raopierasięwyłącznienazautomatyzowanymprzetwarzaniu,wtym
profilowaniu, iktórawywołujewobecniegoskutkiprawnelubwpo-
dobnysposóbistotnienaniegowpływa41.
Natomiast definicję terminu „profilowanie” zamieszczono

w art. 4 pkt 4 RODO, zgodnie z którym jest ono „dowolną formą
zautomatyzowanegoprzetwarzaniadanychosobowych,którapolega
nawykorzystaniudanychosobowychdoocenyniektórychczynników
osobowychosobyfizycznej,wszczególnościdoanalizylubprognozy
aspektów dotyczących efektów pracy tej osoby fizycznej, jej sytuacji
ekonomicznej, zdrowia, osobistych preferencji, zainteresowań, wia-
rygodności, zachowania, lokalizacji lub przemieszczania się”42. Profi-

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

39 J.Mazur:Algorytm jako informacja…,s.34–36.
40 P.Živković,R.Ducato:Algorithmic Discrimination: A Blueprint for a Legal Ana-

lysis. “EUandComparativeLawIssuesandChallengesSeries (ECLIC)”2023,Vol.7,
s.218–224.

41 Art.22rozporządzeniaParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2016/679zdnia
27kwietnia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwarzaniem
danychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychorazuchylenia
dyrektywy95/46/WE…

42 Art. 4pkt 4 rozporządzeniaParlamentuEuropejskiego iRady (UE) 2016/679
zdnia27kwietnia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwa-

https://one.oecd.org/document/DAF/COMP/WD(2017)12/en/pdf
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lowanie jest zatem wykorzystywane przez algorytmy SI do doboru
iselekcjikandydatów,którychdane, ujawnionewpostacidanychwej-
ściowychwprowadzonych do programu algorytmu, w największym
stopniu spełniają wymagania względem danego stanowiska. Z tego
powoduwprzypadkudecyzjio strategicznymrozpoczęciuwykorzy-
stywaniaalgorytmówSInależyzadbaćo to,abyproces tenodbywał
sięwsposóbzgodnyzregulacjamiRODO,któredecydująotym,jakie
daneiwjakimzakresiejesteśmyuprawnieniprzetwarzać43.
Wskazuje się, że choć zautomatyzowane podejmowanie decyzji

możepokrywaćsięzprofilowaniemlubzniegowynikać, to jednak
ma inny zakres niż proces profilowania, którymoże zachodzić bez
podejmowania zautomatyzowanej decyzji44. Zgodnie z art. 4 pkt 4
RODO profilowanie jest dowolną formą zautomatyzowanego prze-
twarzania danych osobowych, a nie formą „wyłącznie” zautomaty-
zowaną45. Oznacza to, że pewien rodzaj interwencji człowieka nie
powoduje wykroczenia poza definicję profilowania46. Kandydato-
wi uczestniczącemu w procesie rekrutacji i selekcji pracowników,
w trakcie którego wykorzystuje się systemy SI, przysługuje zatem
prawo ochrony zarówno przed podejmowaniem decyzji w sposób
wyłączniezautomatyzowany, jak iprzedsamymprofilowaniem,ale
tylkowtedy,gdyprowadzionodopodjęciadecyzji,którawywołuje
wobec niego skutki prawne lubw podobny sposób istotnie na nie-
go wpływa. Co więcej, z rozporządzenia wynika, że kandydatów
nadanestanowiskonależypoinformować jużwogłoszeniuopracę
otym,żeprocesrekrutacjiiselekcjiodbywasięprzywykorzystaniu

rzaniemdanychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychoraz
uchyleniadyrektywy95/46/WE…

43 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-
tiPublications,NewDelhi2022,s.16.

44 GrupaRoboczaArt.29:Wytyczne dotyczące oceny skutków dla ochrony danych oraz 
pomagające ustalić, czy przetwarzanie „może powodować wysokie ryzyko” do celów rozporzą-
dzenia 2016/679. 4.04.2017,ostatniozmienione iprzyjętewdniu4.10.2017, 17/PLWP
248rev.01,s.8.https://archiwum.uodo.gov.pl/pl/3/1347[dostęp:30.10.2024].

45 Art. 4pkt 4 rozporządzeniaParlamentuEuropejskiego iRady (UE) 2016/679
zdnia27kwietnia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwa-
rzaniemdanychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychoraz
uchyleniadyrektywy95/46/WE…

46 GrupaRoboczaArt.29:Wytyczne dotyczące oceny skutków dla ochrony danych…,s.7.

https://archiwum.uodo.gov.pl/pl/3/1347
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algorytmówprofilujących,w tym owytycznych programu, na pod-
stawie których algorytmy podejmują decyzje47. Ponadto, kandyda-
ci powinni udzielić zgodę na podleganie procesowi profilowania
w sposóbwyraźny48.Wiąże się to z kolejnymi prawami kandydata
na stanowisko pracy, które uregulowanow rozporządzeniu, amia-
nowicie–douzyskaniainterwencjiludzkiejzestronyadministratora,
dowyrażenia własnego stanowiska i do zakwestionowania decyzji,
która opierała się wyłącznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu
bądźteżnaprofilowaniu49.
Polskiustawodawca,wprowadzającdoKodeksupracyzakazdys-

kryminacji,równieżunormowałsytuacjęsprzednawiązaniastosunku
pracy.Zgodnie z art. 18(3a) § 1 k.p.pracownicypowinni być równo
traktowaniwzakresienawiązaniairozwiązaniastosunkupracy50.Jest
torównoznacznez tym,żenagrunciepolskichprzepisówprawnych
przedsiębiorstwawykorzystującesystemySIwrekrutacjiiselekcjikan-
dydatów nie będąmogły stosować algorytmu, którego danewejścio-
weopierałybysięnajednymzkryteriówdyskryminujących,jakimisą
m.in.: płeć,wiek, niepełnosprawność, rasa, religia, narodowość,prze-
konaniapolityczne,przynależność związkowa,pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas określony lub
nieokreślony,zatrudnieniewpełnymlubwniepełnymwymiarzecza-
supracy51.Ustawodawcaunormowałtakżewysokośćodszkodowania
przysługującegokandydatowidopracywzwiązkuznaruszeniemza-
sadyrównegotraktowaniawzatrudnieniu.Zgodniezart.18(3d)k.p.
osobapokrzywdzonazautomatyzowanądecyzjąalgorytmumaprawo

47 Art. 13 ust. 2 lit. f. rozporządzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 zdnia 27 kwietnia 2016 r.w sprawie ochronyosóbfizycznychw związku
zprzetwarzaniemdanychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichda-
nychorazuchyleniadyrektywy95/46/WE…

48 A.Roig:Safeguards for the Right Not to Be Subject to A Decision Based Solely on Au-
tomated Processing (Article 22 GDPR).“EuropeanJournalofLawandTechnology”2017,
Vol.8,no.3,s.2.

49 Art.22ust.3.rozporządzeniaParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2016/679
zdnia27kwietnia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwa-
rzaniemdanychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychoraz
uchyleniadyrektywy95/46/WE…

50 Z.Góral,M.Kuba:Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym.Wolters
Kluwer,Warszawa2017.

51 J.Gryz:Ludzie dyskryminują, więc algorytmy też.KrytykaPolityczna.28.10.2019.
https://krytykapolityczna.pl/nauka/tendencyjne-algorytmy-ai/[dostęp:11.11.2023].

http://m.in
https://krytykapolityczna.pl/nauka/tendencyjne-algorytmy-ai/
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do odszkodowaniawwysokości nie niższej niżminimalnewynagro-
dzeniezapracę.Możnawięcuznać,żeposługiwaniesięalgorytmami,
którepodczasprofilowaniaodrzucająkandydaturyosóbubiegających
się o stanowisko pracy zawierające np. feminatywy, jest niezgodne
z prawem, a konsekwencją takiej sytuacji byłoby pociągnięcie praco-
dawcydoodpowiedzialnościnapodstawieart.18(3d)k.p.52.
Pomimo że w obecnie obowiązujących aktach prawa krajowego

i międzynarodowegomożna doszukać się przepisów szczątkowo re-
gulujących zagadnienia z obszaru nowych technologii, to wciąż bra-
kuje aktu jakkolwiek systematyzującego legalnewykorzystywanie SI
w sposób całościowy, od jej zaprogramowania aż powykorzystanie.
UstawodawcanapoziomieUniiEuropejskiejzauważył,żeprawonie
nadąża za nieustannie rozwijającą się technologią, co przejawia się
m.in. brakiem uregulowania procedury umożliwiającej wystąpienie
z roszczeniem odszkodowawczym w przypadku naruszenia prawa
przez algorytmy SI. Skutkiem tego jest zaproponowanie przez Ko-
misję Europejską projektu dyrektywy w sprawie odpowiedzialności
zasztucznąinteligencję53.

4. Próba usystematyzowania kwestii odpowiedzialności 
za sztuczną inteligencję

W momencie pisania niniejszego artykułu projekt dyrektywy
w sprawie odpowiedzialności za sztuczną inteligencję znajduje się
na etapie debaty w Radzie Unii Europejskiej i jej organach przygo-
towawczych54. Z tego powodu w tekście nakreślone zostały jedynie
najważniejsze, z perspektywy problematyki zjawiska dyskryminacji
przezalgorytmySI,założenialegislacyjne,któredanymaktemmiałyby
zostaćwprowadzonewpaństwachczłonkowskichUniiEuropejskiej55.

52 A. Golenia-Wójcik: 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[dostęp:18.01.2024].

53 M.Ziosi et al.:The EU AI Liability Directive (AILD): Bridging Information Gaps. 
“EuropeanJournalofLawandTechnology”2023,Vol.14,no.3,s.2–5.

54 Wniosek:DyrektywaParlamentuEuropejskiegoiRadywsprawiedostosowa-
nia przepisów dotyczących pozaumownej odpowiedzialności cywilnej do sztucznej
inteligencji…

55 Należyzaakcentować, żezarównozałożeniaaktu, jak i już sama jegonazwa
wskazująnato,żedziałanialegislacyjneUniiEuropejskiejniezmierzają,przynajmniej

http://m.in
https://www.osborneclarke.com/pl/insights/sztuczna-inteligencja-w-rekrutacji-na-ryzyko-pracodawcy
https://www.osborneclarke.com/pl/insights/sztuczna-inteligencja-w-rekrutacji-na-ryzyko-pracodawcy
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Celemdyrektywywsprawieodpowiedzialnościzasztucznąinteli-
gencjęjestustanowieniejednolitychzasadodpowiedzialnościzaszko-
dy spowodowane przy użyciu systemów SI. Zgodnie z założeniami
politykiUniiEuropejskiejdokumenttenmabyćczęściąunijnegousta-
wodawstwazzakresunowychtechnologiiorazmazapewnićposzko-
dowanym szerszą i pewną ochronę, a także zwiększyć zaufanie do
SI dzięki wprowadzeniu zharmonizowanych przepisów, które obej-
mowałyby np. sytuacje związane z naruszeniem prywatności, utratą
danych, ze szkodamipowstałymiwwynikuproblemówzwiązanych
zbezpieczeństwemczy teżwłaśniezuzyskaniemodszkodowania, je-
śliktośbyłdyskryminowanywprocesierekrutacjiiselekcjiprowadzo-
nejzwykorzystaniemtechnologiiSI56.
Dalej, podobnie do aktu w sprawie sztucznej inteligencji projekt

dyrektywy zakłada podział systemów SI na te wysokiego ryzyka
ipozostałe57.Oddanegopodziałuzależy,czyodpowiedzialnośćzaSI
będzie egzekwowana na zasadzie winy, czy na zasadzie ryzyka58.
Według art. 4 ust. 1 projektu operator systemu SI wysokiego ryzy-
kaodpowiadanazasadzieryzyka59.Natomiastzgodniezart.8ust.1
operator systemu SI, który nie jest systemem obarczonymwysokim
ryzykiem i w konsekwencji nie został umieszczony w wykazie za-
łącznikadoprojektuaktuwsprawie sztucznej inteligencji,możebyć
pociągnięty do odpowiedzialności na zasadziewiny60. Zgodnie z za-
łącznikiem III aktuw sprawie sztucznej inteligencji algorytmySI sto-

wchwiliobecnej,wkierunkunadaniaSIpodmiotowościprawnej.Wdotychczasowych
projektachregulacjiprawnychdotyczącychnowychtechnologiipodkreślasię,żezaSI
odpowiedzialnyjestczłowiek.

56 Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego. Wniosek doty-
czącydyrektywyParlamentuEuropejskiego i Radyw sprawie dostosowania przepi-
sówdotyczącychpozaumownejodpowiedzialnościcywilnejdosztucznej inteligencji
(dyrektywa w sprawie odpowiedzialności za sztuczną inteligencję). COM/2022/496
final – 2022/0303 (COD). https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELE-
X:52022AE4704[dostęp:09.11.2023].

57 G.Wagner:Liability Rules for the Digital Age. “JournalofEuropeanTortLaw”
2023,Vol.13,Issue3,s.191–243.

58 C.Wendehorst:Strict Liability for AI and Other Emerging Technologies. “Journal
ofEuropeanTortLaw”2020,Vol.11,Issue2,s.150–180.

59 P.Staszczyk:Czy unijna regulacja odpowiedzialności cywilnej za sztuczną inteligencję 
jest potrzebna?„EuropejskiPrzeglądSądowy”2022,nr6,s.27.

60 Tamże.

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52022AE4704
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52022AE4704
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sowanewprocesierekrutacjiiselekcjipracownikówzostałyzaliczone
właśniedosystemówSIwysokiegoryzyka61.
Operator systemu SI wysokiego ryzyka, a więc i algorytmów SI

stosowanych w procesie rekrutacji i selekcji pracowników, odpowia-
dającynazasadzieryzyka,będziemógłsięuwolnićododpowiedzial-
nościjedynieprzezudowodnieniedziałaniasiływyższej62.Natomiast
operator zwykłego systemu SI odpowiada na zasadzie winy, z tym
warunkiem, że owa wina jest domniemywana, a jej obalenie może
zostać oparte jedynie na podstawie jednej z dwóchprzesłanek ściśle
określonychwart. 8ust. 2dyrektywyw sprawieodpowiedzialności
za sztuczną inteligencję63. Po pierwsze, obalenie domniemania winy
jestmożliwewprzypadku,gdysystemSIzostałwłączonybezzgody
operatora,ajednocześniepodjętowszelkierozsądneiniezbędneśrod-
ki,byuniknąćtakiegouruchomieniapozakontrolądanegooperatora64.
Podrugie,obaleniedomniemaniawinyjestmożliwe,gdydochowano
należytejstarannościpoprzezdobórodpowiedniegosystemuSIdoda-
negozadania iumiejętności,uruchamianiegowodpowiedni sposób,
nadzorowaniewykonywanychprzezniegodziałańiutrzymywaniego
w dobrym stanie poprzez regularną instalację dostępnych aktualiza-
cji65.Oznaczato,żeoperatorsystemuSInieujętegowewspomnianym
wykazie załącznika III do projektu aktu w sprawie sztucznej inteli-
gencjimożeuwolnićsięododpowiedzialnościbądźpoprzezudowod-
nieniedziałaniasiływyższej,bądźpoprzezudowodnieniezaistnienia
jednejzwymienionychprzesłanek.Napotrzebydyrektywystandard
odpowiedzialności opartej na zasadzie winy został dopasowany do
tzw.efektuczarnejskrzynki66systemuSI,cojestrównoznaczneztym,
że ze względu na złożoność i swoisty rodzaj autonomii SI w wielu

61 ZałącznikIIIsystemySztucznejInteligencjiwysokiegoryzyka,októrychmowa
wart.6ust.2wniosku:RozporządzenieParlamentuEuropejskiegoiRadyustanawiają-
cezharmonizowaneprzepisydotyczącesztucznejinteligencji(aktwsprawiesztucznej
inteligencji)izmieniająceniektóreaktyustawodawczeUnii…

62 P.Hacker:The European AI Liability Directives – Critique of a Half-Hearted Approach 
and Lessons for the Future.“ComputerLaw&SecurityReview”2023,Vol.51,s.5–8.

63 P.Staszczyk,Czy unijna regulacja odpowiedzialności…, s.27.
64 Tamże.
65 Tamże.
66 Metafora,któraweszładodyskursunatematnowychtechnologiiwzwiązku

zpublikacją:F.Pasquale:The Black Box Society. The Secret Algorithms That Control Money 
and Information.HarvardUniversityPress,London2015.
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przypadkachmożnakontrolowaćjedyniedanewejścioweorazocenić
danewyjściowe,niemającwgląduw to, jakiedziałania toczą sięwe-
wnątrzdanegoalgorytmu67.
Wart.4projektudyrektywywsprawieodpowiedzialnościzasztucz-

ną inteligencję definicję „operatora” skonstruowanow sposób umożli-
wiającyposzkodowanemuubieganiesięoroszczeniezarównouosoby
korzystającejzdanegoalgorytmu,czyliuużytkownikaalgorytmu, jak
iusamegoproducentaczywytwórcydanegosystemuSI68.
Atutem projektu jest więc uregulowanie praktycznych aspektów

dowodowych, takich jak wprowadzenie „domniemania winy opera-
tora”, co łagodzi ciężar dowodu spoczywający na osobach będących
ofiaramidyskryminującejdziałalnościSI69.
Dalej,projektdyrektywyzakładapomocosobomposzkodowanym

przezsystemySIwuzyskaniudostępudoodpowiednichdowodów70.
Kandydaci, którzy uznają, że zostali odrzuceni przez wykorzystany
w procesie rekrutacji i selekcji pracowników algorytm na podstawie
dyskryminujących kryteriów, będą mogli zwrócić się do sądu o na-
kazanie ujawnienia informacji z zakresu jego działania71. Natomiast,
jeden z autorówpierwszychpolskich publikacjiw zakresie unijnego
ustawodawstwa w przedmiocie SI, Rafał Bujalski, zauważa również,
że dyrektywa w sprawie odpowiedzialności za sztuczną inteligen-
cję będziemiaławpływ na ochronę praw kandydatów ubiegających
się o dane stanowisko pracy, eliminując przeszkody w dostępie do
odszkodowania, ale jednocześnie zapewniając, że „ujawnienie infor-
macji będzie podlegało odpowiednim zabezpieczeniom na potrzeby
informacjiszczególniechronionych, takich jak tajemniceprzedsiębior-
stwa”72. Stanowi to adekwatną gwarancję dla sektora biznesu opiera-

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

68 H.Zech:Liability for AI: Public Policy Considerations. “ERAForum”2021,no.22,
s.154–155.

69 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.ThomsonReuters,
Toronto2021,s.165–183.

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

71 R.Bujalski,Odpowiedzialność za sztuczną…
72 Tamże.
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jącegosięnarozwojuSI.Wobectego,analogiczniedoaktuwsprawie
sztucznej inteligencji,widocznym celemdyrektywyw sprawie odpo-
wiedzialnościzasztucznąinteligencjęjestustanowienierealnejochrony
osóbposzkodowanychpoprzezzmniejszenieciężarudowodu,przyjed-
noczesnymustanowieniuprzepisówwsprawiedostępudo informacji
odanymsystemieSIwtakisposób,abyniezniechęcaćprzedsiębiorców
do korzystania z SI na terytoriumUnii Europejskiej73. Zawartewpro-
jekcie regulacje obecnie stanowią jedynie propozycję, niemniej jednak
wyznaczająonekierunkiunijnegoprocesulegislacjiwobszarzeSI.
Wartozaznaczyć,żenapoziomiekrajowymrównieżpodejmowane

są działania zmierzające do usystematyzowania procedury zabezpie-
czeniainteresówpracownikówczykandydatówdopracywzwiązku
z decyzjami systemów SI, które mogą mieć wpływ na warunki pra-
cy ipłacy, a takżenadostępdozatrudnieniaoraz jegoutrzymanie74.
PrzykłademtakiejaktywnościjestwypracowanywKomisjiCyfryzacji,
Innowacyjności iNowoczesnychTechnologiiprojektwnioskuozmia-
nę ustawy o związkach zawodowych z 15 września 2022 r. (druk
nr2642).Projektzakładawprowadzeniedojednegozprzepisówusta-
wypunktuzobowiązującegopracodawcówdoudzielanianażądanie
związku zawodowego informacji o funkcjonowaniu danego algoryt-
muSI.Należy jednakzwrócićuwagęna fakt, żeprojektprzepisuzo-
stał sporządzonyw sposóbniezwykle skromnyzarównowaspekcie
przedmiotowym,jakipodmiotowym.JakzauważaGłównaInspektor
Pracy,wprowadzał on jedynie bardzoogólną i niepogłębioną regula-
cję,któradlazapewnieniaodpowiedniejochronywszystkimosobom
świadczącympracęwymagałabyszerszejdebatyzzakresuuregulowa-
niakwestiiSInatlepolskiegoustawodawstwa75.Przepisprzewidziany
tymprojektemniezostałwprowadzonywżycie.

73 Tamże.
74 Uzasadnienie do druku nr 2642. Komisyjny projekt ustawy o zmianie usta-

wy o związkach zawodowych. Pobrano z: https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.
xsp?nr=2642[dostęp:24.10.2023].

75 OpiniaNSZZSolidarnośćdodrukunr2642.Komisyjnyprojektustawyozmia-
nieustawyozwiązkachzawodowych.Pobranoz:https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/
druk.xsp?nr=2642[dostęp:11.09.2023].

https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642
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5. Wnioski 
StosowaniealgorytmówSIwprocesie rekrutacji i selekcjipracow-

nikówjest jużfaktem, jednakwnajbliższychlatachbezwątpieniabę-
dziemożna obserwować corazwiększą ekspansjęw ichwykorzysta-
niuzarównoprzezdużekorporacje, jak i średnie, abyćmożenawet
imałeprzedsiębiorstwa76.
ZjednejstronybezsprzecznymatutemsystemówSIjestbrakogra-

niczeń,któretowarzyszączłowiekowi.Algorytmyniemusząspać,nie
ulegajązmęczeniu iniepodejmujądecyzjipodwpływememocji. Ich
wykorzystaniewprocesachrekrutacji iselekcjipozwalazaoszczędzić
znaczną ilość czasu oraz zasobów, a takżewyręcza człowiekawma-
nualnej,odtwórczejipowtarzalnejpracy,pozwalającmutymsamym
na realizację innych, bardziej wyspecjalizowanych zadań. Z drugiej
stronynajwiększąwadąalgorytmówwydajesięwłaśnieichzautoma-
tyzowanie–odhumanizowanie.Algorytmpodejmujedecyzjenapod-
stawie danych, które zostaną do niego wprowadzone. Taki samme-
chanizmstoizajegoprocesem„uczeniasię”.Oznaczato,że„wiedza”
algorytmówopierasięnaograniczonejliczbieinformacji,któranastęp-
nienie jestprzezniekonfrontowanaz takimipojęciami, jak sprawie-
dliwość, równośćwobec prawa czy godność.Cowięcej,współcześnie
algorytmysąwykorzystywanedoprofilowaniakandydatównapodsta-
wieinformacjizamieszczonychprzeznichnp.wCVidodalszejselekcji
zgłoszeńnapodstawiesłówkluczowych,którenajbardziejodpowiadają
wprowadzonymdanymwejściowym.Możetozatemoznaczać,żekan-
dydat, który posłużył się innym sformułowaniem niż te zawarte we
wprowadzonychdanych,zostanienajzwyczajniejpominięty.
Mając na uwadze powyższe, ustawodawca na poziomie Unii Eu-

ropejskiejpodjął jużwieledziałańzmierzającychdokompleksowych
rozwiązańwramachprzyszłychregulacjizobszaruSI,wtymalgoryt-
mów wykorzystywanych w procesach rekrutacji i selekcji pracowni-
ków,którezostałyzaprezentowanewniniejszymartykule.Tym,czego
dotychczasbrakowałowregulacjachprawnychwdziedzinienowych
technologii,byłom.in.dostosowanieramodpowiedzialnościcywilnej
dosposobudziałaniaSI.

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

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
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Wprowadzaneunormowania,takiejakujednoliceniekwestiiproce-
duralnych,mających na celu rozpoznawanie, ocenę i rozwiązywanie
problemówzwiązanychzodpowiedzialnościązaszkodyspowodowa-
ne przez systemy SI czy ułatwienie pracownikowi ujawniania dowo-
dów, a także złagodzenie spoczywającego na poszkodowanym pra-
cownikuciężarudowodu,zmierzajądoochronywartości,naktórych
zbudowana jestUnia Europejska, przy jednoczesnymbudowaniu za-
ufaniaużytkownikówdoSI,którejestkluczowewkorzystaniuprzez
nichzwalorówgospodarkiczwartejrewolucjiprzemysłowej.
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Ochrona pracowników przed zautomatyzowaną dyskryminacją  
na przykładzie procesu rekrutacji i selekcji pracowników

Streszczenie
Na łamach artykułu analizie został poddany wpływ rewolucji technologicznej
nazmianyzachodzącewobszarzezatrudnienia,cojestaktualnymtematemzarówno
na gruncie prawamiędzynarodowego, jak i krajowego. Celem jest ukazanie,w jaki
sposóbobecneregulacje,atakżeichprojekty,sprzyjająochroniekandydatówdopra-
cy uczestniczących w procesie rekrutacji i selekcji pracowników. W artykule poru-
szono równieżwątekdotyczący odpowiedzialności za zjawisko „zautomatyzowanej
dyskryminacji”mogącej zachodzić podczaswykorzystywania algorytmów sztucznej
inteligencjiwprocesierekrutacjiiselekcjipracowników.
Słowa kluczowe: sztuczna inteligencja, nowe technologie, algorytmy, rekrutacja, se-
lekcja,prawopracy,UniaEuropejska
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Zabezpieczenie roszczeń pracowniczych w świetle nowelizacji  
Kodeksu postępowania 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
Theaimofthisarticleistheanalysisoftheissuesrelatedtosecuringemployeeclaims
in the light of the amendment to theCode ofCivil Procedure of July 28, 2023. The
possibilityof issuinganorder to employadismissedemployeebefore thefinal con-
clusionoftheproceedingsor–whatismore–beforeitssubstantiveresolution,may
significantlyinterferewiththeemployer’sfreedomtochooseemployees.Additionally,
limitingthecourt’sfreedomingrantingsecuritymayraisemanycontroversies.
Keywords: employee, labour code, employee claims, securing employee claims, em-
ploymentorder

1. Uwagi wprowadzające
Przepis art. 18Kodeksupracy1 statuuje jedną z fundamentalnych

zasadprawapracy,określanąjakozasadaochronyuprawnieńpracow-
niczych.Zgodniez jego treściąpostanowieniaumówopracęoraz in-
nychaktów,naktórychpodstawiepowstajestosunekpracy,niemogą
być dla pracownikamniej korzystne niż przepisy prawa pracy. Nie-
mniej, ideaochrony – z założenia słabszego –pracownikawobliczu
dominującejpozycjipracodawcymiaławpływnastworzeniewieluin-
nych,szczególnychregulacji,któredotycząm.in.czasupracyczywy-
nagrodzeniazapracę.

1 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1465),
dalej:k.p.

https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.06
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed
https://www.orcid.org/0009-0007-1143-7928
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Poza sferą zainteresowania ustawodawcy nie pozostało również
postępowaniecywilne,doktóregowprowadzonoodrębnepostępowa-
nieregulująceprowadzeniesporówsądowychzzakresuprawapracy
i ubezpieczeń społecznych (art. 459 i nast. Kodeksu postępowania
cywilnego2). Już pobieżna analiza wskazanych przepisów prowadzi
downiosku, że ustawodawca, traktując pracownika jako stronę spo-
ru,którapotrzebujewsparciawprowadzeniupostępowania,dopuścił
możliwość(aniekiedynawetkonieczność3)odstąpieniaodfundamen-
talnychzasadprocesowych,takichjakdyspozycyjnośćczykontradyk-
toryjność.Wefekcie ingerencja taprzejawiasięwdwóchaspektach–
jakoudogodnieniaprocesoweprzysługującepracownikowioraz jako
kontrola czynności dyspozytywnych podejmowanych przez niego
w toku procesu4.Wątpliwości budzi jednak, czy ten „sądowy pater-
nalizm”nieprowadzidozaburzeniarównowagistronorazczysędzia
rozpatrującysprawęnieutraciłprzymiotubezstronnegoarbitra5.
Wświetlezasygnalizowanej,konstytutywnejfunkcjiochronnejpra-

wapracy orazwobecwejściaw życie ustawy z dnia 28 lipca 2023 r.
o zmianie ustawy o emeryturach pomostowych oraz niektórych in-
nychustaw6naszczególnąuwagęzasługująprzepisyart.4772§2oraz
art. 7555 k.p.c., napodstawiektórych sąd,po spełnieniuokreślonych
warunków, ma obowiązek nakazać pracodawcy dalsze zatrudnianie
pracownika.Analizatychprzepisówbudzirefleksję,czyustawodawca,
chcąc chronić interesypracownika,niedokonuje tegowsposóbzbyt
radykalny,wkraczając jednocześniewprawa iwolności samychpra-
codawców,wtymwszczególnościwswobodęnawiązywaniastosun-
kówpracy.

2 Ustawazdnia17listopada1964r.–Kodekspostępowaniacywilnego(t.j.Dz.U.
z2023r.,poz.1550zezm.),dalej:k.p.c.

3 Patrznp.art.4772§1k.p.c.,który–wprzeciwieństwiedochociażbyart.333§2
i3k.p.c.–wprostwyłączamożliwośćodmowynadaniarygorunatychmiastowejwy-
konalności.

4 K.W.Baran:System prawa pracy.T.1:Część ogólna.WoltersKluwer,Warszawa
2017,s.1193.

5 Tamże,s.1201.
6 Ustawazdnia28lipca2023r.ozmianieustawyoemeryturachpomostowych

orazniektórychinnychustaw(Dz.U.z2023r.,poz.1667),dalej:nowelizacjaz28lipca
2023r.Weszławżyciednia22września2023r.
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2. Status stron wobec nawiązywania  
i kończenia stosunku pracy

Przyjmujesię,żewynikającazart.11k.p.zasadaswobodnegokształ-
towania stosunku pracy jest zasadą funkcjonującą dwukierunkowo, 
tzn.obejmujeonapodmiotowozarównopracownika,jakipracodawcę7. 
Niema jednak charakteru bezwzględnego. Poza ograniczeniami wy-
nikającymizart.25i251k.p.graniceswobodyumówwprawiepracy
wyznacza art. 3531 Kodeksu cywilnego8 stosowany poprzez art. 300
k.p., zgodnie z którym swoboda kontraktowania stron kończy się
tam,gdziepostanowieniaumownesprzeciwiająsięnaturzestosunku
prawnego,ustawiealbozasadomwspółżyciaspołecznego9.
Chociażzasadytewogólnościodnosząsiędoobustronumowy,to

głównymichbeneficjentem jestpracownik.Wynika tozeszczególnej
ochrony tej strony stosunku pracy, która wynika nie tylko z przepi-
sów rangi ustawowej, ale również z samej Konstytucji Rzeczypospo-
litejPolskiej10.
Zgodniezart. 65ust. 1 i 2KonstytucjiRPkażdemuzapewnia się

wolnośćwyboru iwykonywaniazawoduorazwyborumiejscapracy,
zaśobowiązekpracymożebyćnałożonywyłącznieprzezustawę.Lo-
giczną konsekwencją jest zatem to, że co do zasady niemożna niko-
goprzymusićdopozostawaniawstosunkupracywbrew jegowoli11.
W efekcie potencjalne roszczenie pracodawcy owykonywanie pracy
przez pracownika nigdy nie powstanie12. Może on jednak stosować
innesankcjedyscyplinującepodwładnego–zaczynającodkarporząd-
kowych(art.108inast.k.p.),anarozwiązaniuumowybezwypowie-
dzeniazwinypracownikakończąc(art.52§1k.p.).

7 M.Nałęcz:Komentarz do art. 11 k.p. W:Kodeks pracy. Komentarz.Red.K.Walczak.
Wyd.33.C.H.Beck,Warszawa2023,legalis,nb.4.

8 Ustawazdnia23kwietnia1964r.–Kodekscywilny(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1610
zezm.),dalej:k.c.

9 Por.postanowienieSNzdnia28marca2019r., IUK130/18,LEXnr2650716;
wyrokSNzdnia23czerwca2022r.,IUSKP115/21,LEXnr3455683.

10 KonstytucjaRzeczypospolitejPolskiej zdnia16 lipca1997 r. (Dz.U. z 1997 r.,
nr78,poz.483),dalej:KonstytucjaRP.

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

12 K.Jaśkowski,E.Maniewska:Komentarz do art. 11 k.p.W:Kodeks pracy. Komentarz. 
Ustawy towarzyszące z orzecznictwem.Red.K.Jaśkowski,E.Maniewska.WoltersKluwer,
Warszawa2021,s.109.
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W świetle powyższego nie powinno być zaskoczeniem stwierdze-
nie,żewzakresieregulującymzakończeniestosunkupracyszalarów-
nościstronzostałajednoznacznieprzechylonanakorzyśćpracownika.
Pracownikmożebowiemnietylkoswobodnienawiązaćstosunekpra-
cy,aletakżewkażdymczasiegozakończyć.Napracodawcęnałożono
zaśszeregograniczeńbądźwyłączeń,którychzadaniem jestochrona
pracownikaprzednieuzasadnionąlubnagłąutratąźródłazarobkowa-
nia.Najbardziejoczywistymprzykłademjestobowiązekprzedłużenia
umowy terminowej w przypadku zajścia przez pracownicę w ciążę
(art. 177 § 3 k.p.) czy zakazwypowiadania umówopracępracowni-
komwwiekuprzedemerytalnym(art.39k.p.).
Co więcej, przez wzgląd na ogólnie pojęte dobro pracownika

oświadczeniewolipracodawcyonawiązaniustosunkupracymożebyć
zastąpione oświadczeniem od niego niepochodzącym. Jak wskazuje
SądNajwyższy,można jewyjątkowozastąpićorzeczeniemsądu, jed-
nakmusimiećonouzasadnioneoparciewustawie13.Zgodniezart.45 
§ 1 k.p. sąd, uznając, żewypowiedzenie umowy o pracę jest nieuza-
sadnionelubnaruszaprzepisyojejwypowiadaniu,możenawniosek
pracownika orzec o odszkodowaniu, o bezskuteczności tego wypo-
wiedzeniaalbooprzywróceniupracownikadopracynapoprzednich
warunkach. Niewątpliwie regulacja ta istotnie ingeruje w swobodę
pracodawcy w doborze pracowników. Pewne złagodzenie przymu-
sudalszegozatrudnianiabyłegopracownikawynikazuchwałySądu
Najwyższego–IzbyPracyiUbezpieczeńSpołecznychzdnia27czerw-
ca 1985 r.14, w której wskazano, że „ocena zasadności wypowiedze-
nia umowy o pracę w ramach art. 45 k.p. powinna być dokonana
z uwzględnieniem słusznych interesów zakładu pracy oraz przymio-
tówpracownikazwiązanychzestosunkiempracy”.
Należyzauważyć,żeorzeczeniewydanenapodstawieart.45k.p.

pozwala na dopuszczenie pracownika do ponownegowykonywania
obowiązkówdopieropouprawomocnieniusięwyrokuw tymprzed-
miocie. Mając jednak na uwadze średni czas trwania postępowania
sądowegoorazkoniecznośćzabezpieczenia interesówpracowniczych,
ustawodawcawart.4772§2k.p.c.przewidziałmożliwośćnakazania

13 WyrokSNzdnia16grudnia2016r.,IIPK289/15,LEXnr2203514.
14 Uchwała SN – pełny skład Izby Pracy i Ubezpieczeń Społecznych z dnia

27czerwca1985r.,IIIPZP10/85,OSNC1985,nr11,poz.164.
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pracodawcy dalszego zatrudniania pracownika jeszcze przed prawo-
mocnymzakończeniemsporu.Do21września2023r.wniosekpracow-
nikawtymprzedmiocieniemiałcharakteruwiążącego,leczwskutek
wejścia w życie nowelizacji z dnia 28 lipca 2023 r. dyskrecjonalność
sąduw zakresie stosowania art. 4772 § 2 k.p.c. została zniesiona, co
niesiezasobąwielekonsekwencji.

3. Obowiązek dalszego zatrudniania  
w świetle art. 4772 § 2 k.p.c.

Jak zostało zasygnalizowane, pierwotnie art. 4772 § 2 k.p.c.15 prze-
widywał, że na wniosek pracownika sąd, uznając wypowiedzenie
umowyopracęzabezskuteczne,możenałożyćnazakładpracyobo-
wiązek dalszego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego
rozpoznania sprawy. Oznaczało to, że do zastosowania tego mecha-
nizmu konieczne było, po pierwsze, by pracodawca rozwiązał umo-
wę o pracę za wypowiedzeniem, a po drugie, by orzeczenie sądu
pierwszej instancji zapadłoprzedupływemokresuwypowiedzenia16.
Zastosowanietegoprzepisubyłowpraktyceniezwyklerzadkie–nie
tylko z uwagi na długość okresów wypowiedzenia, ale głównie ze
względu na czas trwania postępowań sądowych17. W konsekwencji

15 Przepis wprowadzony ustawą o zmianie ustawy – Kodeks postępowania
cywilnegozdnia18kwietnia1985 r. (Dz.U.z1985 r.,nr20,poz.86).Funkcjonował
wniezmienionymbrzmieniuażdowejściawżycienowelizacjizdnia4 lipca2019r.
o zmianie ustawy –Kodeks postępowania cywilnego oraz niektórych innych ustaw
(Dz.U.z2019r.,poz.1469),conastąpiłodnia7listopada2019r.

16 J.May:Komentarz do art. 4772k.p.c.W:Kodeks postępowania cywilnego. Koszty sądo-
we w sprawach cywilnych. Dochodzenie roszczeń w postępowaniu grupowym. Przepisy przej-
ściowe. Komentarz do zmian.T.1–2.Red.T.Zembrzuski.WoltersKluwer,Warszawa2020,
s.1192.

17 Realizacjipostulatuszybkościpostępowaniawsprawachzzakresuprawapra-
cysłużyart.471k.p.c.Wbrzmieniusprzednowelizacjizdnia4lipca2019r.zakładał
on,żeterminrozprawywinienzostaćwyznaczonytak,byoddatyzakończeniaczyn-
nościwyjaśniających,ajeżeliniepodjętotychczynności–oddatywniesieniapozwu
lubodwołania,dorozprawynieupłynęłowięcejniżdwatygodnie.Wobectrudności
wdotrzymaniutegoterminuustawodawcapostanowiłdostosowaćgodoaktualnych
realiówpoprzezjegowydłużenieorazzmniejszeniezakresuczynności,któremiałyby
zostaćpodjęteprzezsądprzedterminempierwszegoposiedzenia.Zob.M.Raczkowski,
K.Zielińska:Komentarz do art. 471 k.p.c.W:Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz.
Red.P.Rylski.Wyd.2.C.H.Beck,Warszawa2023,legalis,nb.2.
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nowelizacją z dnia 4 lipca 2019 r.18 rozszerzono zakres zastosowania
art. 4772 § 2k.p.c.poprzezumożliwienie sądowinakazaniadalszego
zatrudniania pracownika również wtedy, gdy orzeknie o jego przy-
wróceniu do pracy19. Zmiana ta pozytywnie wpłynęła na praktycz-
ne zastosowanie omawianego rozwiązania, jednak równocześnie, co
podkreślasięwdoktrynie,istotnieingerowaławswobodęnawiązania
stosunku pracy20 – mimo że uwzględnienie zgłoszonego przez pra-
cownikawnioskubyłofakultatywne21.
Nowelizacjązdnia28 lipca2023r.zniesionoswobodęsąduwza-

kresie orzekania o dalszym zatrudnianiu pracownika na podstawie
art.4772§2k.p.c.Wefekciewprowadzonychzmian,uznającbezsku-
tecznośćwypowiedzenia umowy o pracę albo przywracając pracow-
nikadopracynajegowniosek,sądorzekajednocześnieoobowiązku
dalszego zatrudnienia, aż do czasu prawomocnego zakończenia po-
stępowania.Taniewątpliwiekorzystnadlapracownikazmianaodbie-
ramożliwość oceny, czy zastosowanie takiego środka jest konieczne
iuzasadnionewświetleokolicznościkonkretnejsprawy,tymbardziej
żewyrok,napodstawiektóregopracownikmapozostawaćwstosun-
ku pracy, nie jest prawomocny i może zostać zmieniony przez sąd
drugiejinstancji.
Wątpliwości praktyczne budzić może także wykonanie obowiąz-

kudalszego zatrudnienia, ponieważustawodawcanie doprecyzował
terminu,w jakimpracownik,któryuzyskałkorzystnydlasiebie (acz-
kolwieknieprawomocny)wyrok,powinienzgłosićgotowośćpodjęcia
zatrudnienia. By uniknąć stanu długotrwałej niepewności, zdaje się,
że najbardziej właściwym rozwiązaniem byłoby odpowiednie stoso-

18 Ustawazdnia4lipca2019r.ozmianieustawy–Kodekspostępowaniacywilne-
goorazniektórychinnychustaw(Dz.U.z2019r.,poz.1469),dalej:nowelizacjazdnia
4lipca2019r.

19 Należyzauważyć,żezwrot„dalszezatrudnianie”wskazuje,iżstosunekpracy
nigdynieustał,podczasgdysądmógłnakazać„dalszezatrudnianie”doczasuprawo-
mocnegozakończeniasprawyrównieżwtedy,gdyorzekłoprzywróceniupracownika
dopracy.

20 Jak wskazała Małgorzata Mędrala, przywrócenie do pracy istotnie ingeruje
wrelacjepracownikazpracodawcąiwsposóbnieusprawiedliwionymożezmierzaćdo
zaspokojeniaroszczeniapracownika.Zob.Taż:Funkcja ochronna cywilnego postępowania 
sądowego w sprawach z zakresu prawa pracy.Oficyna,Warszawa2011,s.258–259.

21 G.Kochan:Komentarz do art. 4772 k.p.c.W:Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz. 
Art. 459–1217.T.2.Red.T.Szanciło.Wyd.2.C.H.Beck,Warszawa2023,legalis,nb.5.
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wanieart.48k.p.,zgodniezktórymprzywróconydopracypracownik
winienzgłosićgotowośćjejpodjęciawciągu7dnioddatyuprawomoc-
nieniasięorzeczeniaoprzywróceniudopracy(wraziezastosowania
art. 4772§2k.p.c.–w terminie7dniodwydanianieprawomocnego
wyrokunakładającegonapracodawcęobowiązekdalszegozatrudnie-
niapracownikadoczasuprawomocnegozakończeniapostępowania)22.
Wniosektenniejestjednakoczywisty.
Istniejerównieżryzyko,żepracodawcabędzieuchylałsięodwyko-

naniaobowiązkuwynikającegozwyroku.Remediummożestanowić
skorzystanie z egzekucji czynności niezastępowalnych prowadzonej
na podstawie art. 1050 § 1 k.p.c.23. Zgodnie z przywołanym przepi-
sem sąd wyznaczy pracodawcy termin do wykonania orzeczenia
izagrozimugrzywnąnawypadek,gdybywwyznaczonymterminie
obowiązku niewykonał. By ułatwić pracownikowi podjęcie i prowa-
dzenieczynnościegzekucyjnych,nowelizacjązdnia16maja2019r.24 
dodanoart.1050§11k.p.c.Maoncharakterlex specialiswobecreguły
ogólnej, stanowiącej, żewłaściwydoprzeprowadzenia egzekucji jest
sąd rejonowy,w którego okręgu czynnośćma byćwykonana. Zgod-
niezdodanym§11wierzycielmożezłożyćwniosek,októrymmowa
w § 1, do sądu właściwości ogólnej dłużnika albo w okręgu, gdzie
praca jest, była lubmiałabyćwykonywana, albodo sądu,wokręgu
któregoznajduje się zakładpracy.Zperspektywypracownika, który
uzyskał nieprawomocne orzeczenie na podstawie art. 4772 § 2 k.p.c.,
zmianętęnależyoceniaćjakokorzystną.

4. Zabezpieczenie roszczeń  
w sprawach z zakresu prawa pracy – uwagi ogólne

Wmyślart. 730§1k.p.c.wkażdej sprawiecywilnejpodlegającej
rozpoznaniu przez sąd lub sąd polubownymożna żądać udzielenia

22 K.Żywolewska:Obowiązek dalszego zatrudniania pracownika przywróconego do pra-
cy do czasu prawomocnego zakończenia postępowania po nowelizacji art. 4772 § 2 k.p.c. — wy-
brane problemy.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,nr1,s.25–32.

23 UchwałaSN(7)–zasadaprawnazdnia28maja1976r.,VPZP12/75,OSNC
1976,nr9,poz.187.

24 Ustawazdnia16maja2019r.ozmianieustawy–Kodekspracyorazniektórych
innychustaw(Dz.U.z2019r.,poz.1043),dalej:nowelizacjazdnia16maja2019r.We-
szławżyciezdniem7września2019r.
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zabezpieczenia.Warunkiem jest, by dochodzone na drodze sądowej
roszczeniemożnabyłozakwalifikowaćdokategoriisprawcywilnych25.
Brzmienieart.1k.p.c.niepozostawiawątpliwości,żedo tegozbioru
zaliczasięm.in.równieżsprawyzzakresuprawapracy.
Jakprzyjęłosięwliteraturzeprzedmiotu,wyróżniasiętrzyrodza-

jezabezpieczeń:zabezpieczeniakonserwacyjne,zabezpieczenianowa-
cyjneizabezpieczeniaantycypacyjne26.Zabezpieczeniakonserwacyjne,
jaksamanazwawskazuje,mająnaceluutrwaleniedanegostanufak-
tycznegoiprawnego,umożliwiająctymsamymwykonaniewydanego
wprzyszłościorzeczeniamerytorycznego.Zabezpieczenianowacyjne
dążądoukształtowaniananowostosunkówmiędzystronaminaczas
trwania postępowania sądowego, zaś zabezpieczenia antycypacyjne
prowadzą do zaspokojenia roszczenia uprawnionego jeszcze przed
wydaniem merytorycznego rozstrzygnięcia. Z uwagi na znaczną in-
gerencjęzabezpieczeńnowacyjnychorazantycypacyjnychwsytuację
obowiązanegowart.731k.p.c.zawartoogólnązasadę,zgodniezktórą
udzielonezabezpieczenieniemożezmierzaćdozaspokojeniaroszcze-
nia.Wyjątekodniejstanowiąm.in.art.753wzwiązkuzart.7531k.p.c.,
na podstawie których sądmoże nakazać obowiązanemu, by tenwy-
płacił na rzecz uprawnionego określoną sumę pieniężną tytułem np.
wynagrodzenia za pracę – i to jeszcze przed merytorycznym rozpo-
znaniemsprawy.
Wtymkontekścienależydodać,żeustawodawca,dającmożliwość

udzieleniazabezpieczeniawoparciuoart.753wzwiązkuzart.7531§1
pkt1,2i9k.p.c.,stworzyłwarunkidodalejidącychustępstwnarzecz
stronywnioskującej.Wkonsekwencji,wsprawach,wktórychpracow-
nikwnosioudzieleniezabezpieczeniapoprzezwypłatęwynagrodzenia
zapracę,podstawądojegoudzielenia jest jedynieuprawdopodobnie-
nie roszczenia. Takie uregulowanie zwalnia pracownika z konieczno-
ścizachowaniarygorówprzewidzianychwart.7301§1k.p.c.,awięc
z konieczności uprawdopodobnienia dodatkowo interesu prawnego
wudzieleniuzabezpieczenia.Wnioskodawcaniemusizatemwykazy-

25 T.Partyk:Komentarz do art. 730 k.p.c.W:Kodeks postępowania cywilnego. Postępo-
wanie nieprocesowe. Postępowanie w razie zaginięcia lub zniszczenia akt. Postępowanie zabez-
pieczające. Komentarz aktualizowany.Red.O.M.Piaskowska.WoltersKluwer,Warszawa
2023,LEX/el.,teza17.

26 A.Banaszewska:Komentarz do art. 730 k.p.c. W:Kodeks postępowania cywilnego. 
Komentarz…,nb.2.
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wać,żebrakzabezpieczeniauniemożliwilubpoważnieutrudniwyko-
naniezapadłegowsprawieorzeczenialubwinnysposóbuniemożliwi
lubpoważnieutrudniosiągnięciecelupostępowaniawsprawie27.

5. Zabezpieczenie roszczenia pracownika  
przez nakazanie dalszego zatrudnienia przez pracodawcę
Nowelizacjązdnia28lipca2023r.wprowadzonodopostępowania

cywilnegonowyrodzajzabezpieczeniawpostacinakazudalszegoza-
trudnieniapracownikapodlegającegoszczególnejochronieprzedroz-
wiązaniem stosunku, który dochodzi roszczenia o uznaniewypowie-
dzeniastosunkupracyzabezskuteczneluboprzywróceniedopracy.
Jakwskazanowuzasadnieniudowskazanej nowelizacji28, zmiana ta
mawzmocnićpozycjępracownikówszczególniechronionychpoprzez
złagodzenieskutkówwydłużającychsiępostępowańsądowych,które
tozkolei„odrealniająmaterialnegwarancjeochronytrwałościstosun-
kupracy”.
Zgodniezart.7555§1k.p.c.sądudzielazabezpieczenianakażdym

etapie postępowania na wniosek pracownika, którego uzasadnienie
możeograniczaćsię jedyniedouprawdopodobnienia istnieniaroszcze-
nia.Dodatkowo,sądmożeodmówićprzywróceniapracownikadopra-
cywyłączniewsytuacji,gdyjegoroszczeniejestoczywiściebezzasadne.
Stosowanie tego rodzaju zabezpieczenia roszczenia może budzić

istotnewątpliwości.Oileart.4772§2k.p.c.przewidujewtreściorze-
czeniakończącegopostępowanieprzedsądempierwszejinstancjimoż-
liwośćnakazaniadalszegozatrudnieniapracownika,otyleudzielenie
zabezpieczenianapodstawie art. 7555 § 1k.p.c. będziebezpośrednio
wkraczać w swobodę kształtowania załogi zakładu przez pracodaw-
cę jeszczeprzedmerytorycznymrozpoznaniemsprawy.Problem ten
pogłębia jednocześnie specyfika oceny zasadności wniosku o zabez-
pieczenie, ograniczonej jedyniedouprawdopodobnienia roszczenia –
któreznaturyrzeczyjestmniejrygorystyczneniżudowodnienie.

27 H.Pietrzkowski:Czynności procesowe zawodowego pełnomocnika w sprawach cywil-
nych.WoltersKluwer,Warszawa2014,s.358.

28 Uzasadnieniedoprojektuzmianyustawyo emeryturachpomostowychoraz
niektórychinnychustaw,IXkadencja,druksejmowynr3321zdnia7czerwca2023r.,
s.6–7,https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=3321[dostęp:30.09.2023].

https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=3321
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Pobieżna analiza przedstawionego w sprawie materiału dowodo-
wego, który co do zasady jest niepełny, powoduje, że obligatoryjnie
udzielane zabezpieczenie nie przesądza o uwzględnieniu roszczenia
głównego. Narażona jest przez to nie tylko równość stron w pro-
wadzonym postępowaniu, ale w szczególności interesy pracodawcy.
Potencjalnym remedium może być powstanie roszczenia odszkodo-
wawczegopracodawcynapodstawieart.746k.p.c.bądźuzależnienie
wykonania zabezpieczenia od złożenia przez uprawnionego kaucji
(art. 739 § 1 k.p.c.)29. Kaucja nie eliminuje jednak ryzyka wyrządze-
niaobowiązanemuszkodyprzezwykonaniepostanowieniasądu,tym
bardziejże jejwysokośćmożebyćrażąconiższaodwysokościponie-
sionejprzezpracodawcęszkody30.Pozatymtrudnosięspodziewać,by
wpraktyce sąd był skłonnydo nałożenia na pracownika obowiązku
jejzłożenia.
Jakwynika z art. 7555 § 1 zd. 2 k.p.c., przesłankąodmowyudzie-

leniazabezpieczenia jestwyłączniesytuacja,gdyroszczenie jestoczy-
wiściebezzasadne.Wobecniezdefiniowaniapojęciaowej „oczywistej
bezzasadności”warto krótko odnieść się do art. 1911 k.p.c., który za-
kłada,żesąd(wtakichsamychwarunkach)oddalipowództwo–ito
bez doręczania jego odpisu stronie przeciwnej. Przyjęło się, że oczy-
wistabezzasadnośćmusiwynikać jużz treścipozwu31 iniepowinna
byćefektemjakichkolwiekdalszychustaleńsądu32.Ponadtomusibyć
ona zauważalnadla każdegoprawnika bez głębszej analizyprawnej
stanufaktycznego33.

29 Jakpodnosisięwpiśmiennictwie,wymógwpłatykaucjinazabezpieczeniepro-
wadzidowyważeniainteresówstronimaodwodzićodlekkomyślnegownioskowania
oudzieleniezabezpieczenia.Zob.A.Jakubecki:Komentarz do art. 739 k.p.c. W:Kodeks po-
stępowania cywilnego.T.2:Komentarz do art. 730–1217.Red.A.Jakubecki.Wyd.7.Wolters
Kluwer,Warszawa2017,s.56–58.

30 Takmożebyćwprzypadku,gdypracownik,którypodlegaszczególnejochro-
nieprzedzwolnieniem,zostanieprzywróconydopracy,poczymujawni informacje
ocharakterzetajemnicyprzedsiębiorstwapracodawcy.

31 Treśćpozwumożezostaćuzupełnionaofaktypowszechnieznaneorazfakty
znanesądowizurzędu.Zob.M.Manowska:Komentarz do art. 1911 k.p.c. W:Kodeks po-
stępowania cywilnego. Komentarz aktualizowany.T.1: Art. 1–477(16).Red.M.Manowska.
WoltersKluwer,Warszawa2022,LEX/el.,teza4i5.

32 P.Rylski:O nowelizacji Kodeksu postępowania cywilnego ustawą z 4.07.2019 r. w ogól-
ności.„Palestra”2019,nr11–12,s.15–33.

33 Por.postanowienieSNzdnia8października1984r.,IICZ112/84,LEXnr8631;
wyrokSAwKatowicachzdnia1czerwca2022r.,VACa237/22,LEXnr3436622.
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Wracając na grunt postępowania zabezpieczającego – wydaje się,
żepodobniejakniewielkiejestpraktycznezastosowanieart.1911k.p.c.,
znaczenie przesłanki oczywistej bezzasadności okaże się niewielkie.
Niemniej,warto rozważyć, kiedy znajdzie ona zastosowaniew prak-
tyce. Należy wziąć pod uwagę dwa warianty. Po pierwsze, w przy-
padkuzgłoszeniatakiegownioskujużwtreścipozwu,sądoddaliten
wniosek wraz z oddaleniem powództwa, wobec którego stwierdził
oczywistą bezzasadność. Po wtóre, wniosek pracownika zgłoszony
wtokuprocesuniebędziemógłzostaćoddalonyzpowoduoczywistej 
bezzasadności roszczenia, gdyż takie postanowienie przeczyłoby
istocie prowadzonego postępowania34. Powyższe prowadzi zatem
do wniosku, że możliwość podjęcia przez sąd swobodnej decyzji,
która uwzględniałaby całokształt okoliczności, została ograniczona
itowstopniuznaczącym.
Należyrównieżzwrócićuwagęnato,żeustawodawcaograniczył

jednocześnie przesłanki uchylenia postanowienia wydanego na pod-
stawie art. 7555 § 1 k.p.c. Zgodnie z art. 742 § 1 k.p.c. obowiązany
możew każdym czasie żądać uchylenia lub zmiany prawomocnego
postanowienia, którym udzielono zabezpieczenia, gdy odpadnie lub
zmieni się przyczyna zabezpieczenia.Niemniej, przepis ten nie znaj-
dzie zastosowania ze względu na lex specialis, tj. art. 7555 § 3 k.p.c.,
zgodnie z którymobowiązanymoże żądać jedynie uchylenia prawo-
mocnego postanowienia o udzieleniu zabezpieczenia, jeżeli wykaże,
żepoudzieleniuzabezpieczeniazaistniałyprzesłanki,októrychmowa
w art. 52 § 1 k.p. Oznacza to, że do uchylenia przedmiotowego po-
stanowieniakoniecznejestzaistnienieprzesłanekrozwiązaniaumowy
opracębezwypowiedzeniazwinypracownika,adodatkowomuszą
one wystąpić po przywróceniu do pracy. Co więcej, jak uregulowa-
now art. 7555 § 3 zd. 2 k.p.c., zmiana postanowienia o zabezpiecze-
niu jest niedopuszczalna. Takie szczególne uregulowanie przesłanek
uchyleniapostanowienianieograniczajednakstosowaniaart.742§2
i3k.p.c.,cooznacza,żeprzedwydaniempostanowieniawprzedmio-
cieuchyleniazabezpieczeniasądmaobowiązekwysłuchaćpracowni-

34 Oddaleniewnioskuwtokuprocesuzpowodustwierdzenia,żeroszczeniejest
oczywiściebezzasadne,podawałobywwątpliwośćsensprowadzonegopostępowania
wogólności.Skoropowództwoniezostałooddalonenapoczątkowymetapienapod-
stawie art. 1911 k.p.c., trudno oczekiwać, że takie stwierdzeniemogłobypojawić się
później.
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ka, a ponadto wniesienie zażalenia na postanowienie uchylające po-
stanowienieoudzieleniuzabezpieczeniawstrzymujewykonanietego
zabezpieczenia35.
Niezależnie od powyższego ustawodawca zdecydował, że na po-

stanowieniewprzedmiocieudzieleniazabezpieczeniaprzysługujeza-
żalenie rozpatrywane przez sąd drugiej instancji. Rozwiązanie to na-
leżyoceniaćpozytywnie,gdyżoczywistejest,żedewolutywneśrodki
zaskarżenia zapewniająwwiększym stopniu gwarancje procesowe36.
Wświetle szereguustępstwpoczynionychna rzeczpracownika reali-
zacjatychżegwarancjiwpostępowaniuzażaleniowymjestbardziejniż
konieczna.

6. Podsumowanie
Wprowadzone przez ustawodawcę zmiany w zakresie zabezpie-

czenia roszczeń pracowniczych są zmianami bez wątpienia kontro-
wersyjnymi.Wimięochronyinteresówpracownika,któryzzałożenia
postrzeganyjestjakosłabszastronapostępowaniasądowego,dokony-
wanajestdeformacjazarównopodstawowychzasadprocesowych,jak
izasadprawamaterialnego.Pożądanebyłobynietylkodoprecyzowa-
nie przez ustawodawcę niejasności wynikających zwprowadzonych
przepisów,alecowięcej,rozważenie,czyfunkcjonującewprocedurze
cywilnej udogodnienia nie prowadzą do nieuzasadnionego zachwia-
niarównowagiprocesowejstron.

35 Sporne jest jednak,czywstrzymaniewykonalnościnastępujezeskutkiemod
chwiliwydaniapostanowieniaouchyleniu,czy–kierującsięwykładniąliteralną–ma
miejscedopieroodchwiliwniesieniazażalenia.JakwskazujeKingaFlaga-Gieruszyń-
ska, celemuniknięcia niepożądanych skutkówuznaćnależy, żewykonaniepostano-
wienia jestwstrzymanedomomentuupływuterminudo jegozaskarżenia(zob.Taż:
Komentarz do art. 742 k.p.c. W:Kodeks postępowania cywilnego: postępowanie zabezpieczające 
i egzekucyjne: komentarz.Red.Z.Szczurek.Currenda,Sopot2017, s.41).Takrównież:
A.Banaszewska:Komentarz do art. 742 k.p.c. W:Kodeks postępowania cywilnego. Komen-
tarz…,nb.25.

36 M.Dziurda:Kodeks postępowania cywilnego. Praktyczny komentarz do nowelizacji 
z 2023 roku.WoltersKluwer,Warszawa2023,s.304.
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Zabezpieczenie roszczeń pracowniczych w świetle nowelizacji  
Kodeksu postępowania cywilnego z dnia 28 lipca 2023 r. 

Streszczenie
Celemniniejszego artykułu jest analiza zagadnień związanych z udzieleniem zabez-
pieczenia roszczeń pracowniczychw świetle nowelizacji Kodeksu postępowania cy-
wilnegozdnia28lipca2023r.Możliwośćwydanianakazuzatrudnianiazwolnionego
pracownikaprzedprawomocnymzakończeniempostępowanialub–cowięcej–przed
jegomerytorycznym rozstrzygnięciemmoże istotnie ingerowaćw swobodęwyboru
pracownikówprzezpracodawcę.Dodatkowo,ograniczenieswobodysąduwudziela-
niuzabezpieczeniamożebudzićwielekontrowersji.
Słowa kluczowe:pracownik,Kodekspracy, roszczeniapracownicze, zabezpieczenie
roszczeńpracowniczych,nakazzatrudniania
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tionperioddoesnot commenceduring the employment relationship) canbe solved
byapplyingtheCivilCodeof23April1964accordingly.
Keywords:limitationperiods,discrimination,equalpay

1. Zasada równości wynagrodzeń w prawie Unii Europejskiej
Zasadarównościwynagrodzeń jestobecnawporządkuprawnym

UE odmomentu jej powstania1. Została ona zapisana jużw art. 119
Traktatu rzymskiego2 (obecnie art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej3).Dorobek prawnyw tej dziedzinie był stopniowo
rozwijanypoprzezorzecznictwoTrybunałuSprawiedliwościUniiEu-
ropejskiej(TSUE),prawodawstwoiśrodkimiękkiegoprawa.
Obecnie podstawowy dla tej kwestii art. 157 TFUE przewiduje,

że każde państwo członkowskie zapewnia stosowanie zasady rów-
nościwynagrodzeń dla pracowników płcimęskiej i żeńskiej za taką
samą pracę lub pracę tej samej wartości (ust. 1). Artykuł 157 ust. 2
TFUEokreślazarównopojęciewynagrodzenia,jakiznaczenierówno-
ściwynagrodzenia.Prawodorównościwynagrodzeńzostałorównież
zapisanewKarcie prawpodstawowych4 orazwEuropejskimfilarze
praw socjalnych. Szczegółowe przepisy dotyczące równości wyna-
grodzeń zawarte są w dyrektywie nr 2006/54 z dnia 5 lipca 2006 r.
wsprawiewprowadzeniawżyciezasadyrównościszansorazrówne-
gotraktowaniakobiet imężczyznwdziedziniezatrudnienia ipracy5.
Ramy prawne w tej dziedzinie uzupełnione zostały Zaleceniem Ko-
misjizdnia7marca2014r.wsprawiewzmocnieniazasadyrówności
wynagrodzeń dla kobiet i mężczyzn dzięki przejrzystości6.Mimo to
przyjęciewskazanychwzaleceniu środków, zaliczanymdounijnego
soft law, było ograniczone, a postęp w kierunku równości wynagro-

1 M.Smolin:Zasada równości płci. Studium komparatystyczne standardów Rady Europy 
i Unii Europejskiej.InstytutWydawniczyEuroPrawo,Warszawa2013,s.74–77.

2 NastąpiłotozinicjatywyFrancji,któraobawiałasiępogorszeniawarunkówkon-
kurencji dla swoich przedsiębiorstw, gdyby zasada ta nie zostaławprowadzona do
ustawodawstwapozostałychpaństwczłonkowskich–por.L.Florek:Europejskie prawo 
pracy.LexisNexis,Warszawa2010,s.58.

3 Dz.U.z2004r.,nr90,poz.864.
4 Wmyślart.23KPPnależyzapewnićrównośćkobietimężczyznwewszystkich

dziedzinach,wtymwzakresiezatrudnienia,pracyiwynagrodzenia.
5 Dz.U.UE.L.2006.204.23.
6 Dz.U.L69z8marca2014r.,s.112–116.
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dzeńbyłniewielki.W2020r. lukapłacowawpaństwachUEwynosi-
łanadal13%(przyczymwystępowałyznaczneróżnicewpaństwach
członkowskich)ispadłajedynieo2,7punktuprocentowegowporów-
naniuz2014r.W2020r.różnebadaniadotycząceprzyczynstagnacji
lukipłacowejwUEikrajowegowdrażaniaunijnychprzepisówodno-
szącychsiędorównościwynagrodzeńpodkreśliłyznacząceprzeszko-
dy,którepozostająnadrodzedoosiągnięcia równościwynagrodzeń
wUE.Stwierdzono,żewiększośćztychprzeszkódjestzwiązanaalbo
z niedoskonałością rynku spowodowaną asymetrią informacji, albo
z niedoskonałością przepisówwynikającą z braku jasności co do od-
powiednichpojęćprawnychitrudnościwdostępiedowymiaruspra-
wiedliwości7.
Biorąc powyższe pod uwagę, 21 stycznia 2021 r. Parlament Eu-

ropejski przyjął rezolucję w sprawie europejskiej strategii na rzecz
równouprawnienia płci, w której wezwał Komisję Europejską do
opracowaniaambitnegoplanudziałaniawsprawieróżnicwwynagro-
dzeniach kobiet imężczyzn, zawierającego jasne cele dla krajówUE
wzakresieograniczenia ichwciągunajbliższych5 lat.Wramach tej
strategii 10maja 2023 r. została uchwalonaprzezParlamentEuropej-
skidyrektywanr2023/970wsprawiewzmocnieniastosowaniazasady
równościwynagrodzeńdlamężczyznikobietzatakąsamąpracęlub
pracę o takiej samejwartości zapośrednictwemmechanizmówprzej-
rzystościwynagrodzeń orazmechanizmów egzekwowania8.Dyrekty-
waweszław życie 6 czerwca 2023 r., a państwa członkowskiemają
3latanajejimplementację9.

7 S.BenediLahuerta:EU Transparency Legislation to Adress Gender Pay Inequity: What 
is on the Horizon and its Likely Impact in Ireland. “IrishJournalofEuropeanLaw”2022,
Vol.24,s.161–188.

8 Dz.U.UE.L.2023.132.21.
9 Pomimożedyrektywaprzewidujetrzyletniokresimplementacji,głębszaanaliza

prowadzidokonkluzji, żepracodawcy zatrudniającypowyżej 150pracownikówpo-
winnidostosowaćswojepolitykipłacowedokońcagrudnia2025r.Wynikatopośred-
nioztreściart.9dyrektywy,którynakładanapracodawcówzatrudniającychpowyżej
150pracownikówobowiązekprzekazaniado7czerwca2027r.informacjiolucepłaco-
wejzapoprzednirokkalendarzowy,azatemcały2026r.

about:blank
about:blank
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2. Cele i narzędzia dyrektywy 2023/970
Cele dyrektywy 2023/970 są dwojakie. Po pierwsze, dąży ona do

wzmocnieniaramprawnychpoprzezwyjaśnieniepojęćiwprowadze-
nienowychnarzędziwceluprzezwyciężeniawyzwań,przedktórymi
stająosobyfizyczne,próbującdochodzićswoichprawdorównegowy-
nagrodzenia.Podrugie,dążydozmniejszeniaasymetriiinformacyjnej,
któracharakteryzujekwestiewynagrodzeńwmiejscupracy,poprzez
wprowadzenieproaktywnychobowiązkówdlapracodawców.
Pojęcie „przejrzystości wynagrodzeń” w kontekście nierównego

wynagradzania kobiet imężczyzn odnosi się do szeregu strategii re-
gulacyjnychmających na celu poprawę dostępności informacji owy-
nagrodzeniach. Ichwartość często polega na zmniejszeniu asymetrii
informacyjnej otaczającej wynagrodzenia, a która jest następstwem
tego, że pracodawcymająwięcej danych na tematwynagrodzeń niż
osobyubiegającesięopracęipracownicy.Jesttopowszechnieuważa-
nezajednązprzyczynróżnicwwynagrodzeniachkobietimężczyzn.
Rzeczywiście, asymetria informacji daje pracodawcomwiększą „wła-
dzę”wzakresieustalaniawynagrodzeńorazutrudniapracownikom
identyfikacjęidziałanieprzeciwkodyskryminacjipłacowej.
Strategieprzejrzystościwynagrodzeńmożnaogólniesklasyfikować

jako środki zbiorowe lub indywidualne. Środki zbiorowe (proaktyw-
ne) wymagają od pracodawcy (często wraz z partnerami społeczny-
mi) podjęcia inicjatywy w zakresie raportowania i/lub analizowania
danych dotyczącychwynagrodzeńw podziale na płeć oraz podjęcia
działań, aby wyeliminować źródła nierówności w wynagrodzeniach.
Zkoleiśrodkiindywidualnemająnaceluumożliwieniepracownikom
lepszegozrozumieniaichwzględnejpozycjiwszerszejstrukturzewy-
nagrodzeńorazułatwienieodwołaniasiętym,którzychcązakwestio-
nowaćnierównościwwynagrodzeniach10.
Szczegółowe omówienie środków indywidualnych i zbiorowych

wykraczapozaramyniniejszegoopracowania.Napotrzebydalszych
rozważańnależy jedynie zauważyć, że cechą charakterystyczną środ-
ków indywidualnych jest powzięcie przez pracownika informacji
odyskryminacjipłacowej,atazkoleijestściślezwiązanazterminem
przedawnieniaroszczeńztytułunierównościwzakresiewynagrodze-

10 Zob.S.BenediLahuerta:EU Transparency Legislation…,s.161–188.
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nia.Wśródposzczególnychśrodkówindywidualnychprzewidzianych
wdyrektywieznajdująsiędwa,któremajązastosowaniejeszczeprzed
rozpoczęciem zatrudnienia i które nigdy wcześniej nie były rozwa-
żane na szczeblu UE: zakaz sprawdzania historii wynagrodzeń kan-
dydata i udostępnianie informacji o poziomiewynagrodzeń osobom
ubiegającym się o pracę. Po nawiązaniu stosunku pracy dyrektywa
wprowadza kolejne istotne indywidualne uprawnienie dla pracowni-
ka–prawodoinformacjiowynagrodzeniu.Zgodnieznowądyrekty-
wąosobyubiegającesięozatrudnieniebędąmiećprawodootrzyma-
nia od przyszłego pracodawcy informacji o początkowym poziomie
wynagrodzenia lubprzedzialewynagrodzeniaprzewidzianegowod-
niesieniudodanegostanowiska,opartegonaobiektywnychineutral-
nychpodwzględempłcikryteriach.Takiedanepowinny się znaleźć
wpublikowanymogłoszeniuonaborzelubbyćprzekazywaneosobie
ubiegającej sięozatrudnieniew innysposóbprzedrozmowąkwalifi-
kacyjną,bezkoniecznościzadawaniaprzez tęosobępytaniao towy-
nagrodzenie.Pracownicybędąmielizkoleiprawodootrzymywania
informacjidotyczących ich indywidualnegopoziomuwynagrodzenia
orazśredniegopoziomuwynagrodzenia,wpodzialenapłeć,wodnie-
sieniudo kategorii pracownikówwykonujących taką samąpracę jak
oni lubpracęo takiejsamejwartości jak ichpraca (art.7dyrektywy).
Celem takiego rozwiązania jest udostępnienie pracownikomniezbęd-
nych danych pozwalających im ocenić, czyw porównaniu z innymi
pracownikami tego samegozakładupracy,wykonującymi taką samą
pracę lub pracę o takiej samej wartości, otrzymują oni wynagrodze-
niewsposóbniedyskryminujący,atakżewraziepotrzebydochodzić
swojegoprawadorównegowynagrodzenia.Wistocie,prawodostępu
doinformacjidotyczącychstrukturpłacmapomóczidentyfikowaćpo-
tencjalneprzypadkidyskryminacjipłacowej.

3. Przedawnienie roszczeń a autonomia proceduralna  
państw członkowskich w sprawach dyskryminacyjnych
Dotychczaskwestiaterminównawszczęciepostępowaniamającego

spowodować przestrzeganie obowiązkówwynikających z przepisów
antydyskryminacyjnych nie była regulowana expressis verbis prawem
Unii Europejskiej. Dość często zresztą się zdarza, że prawoUnii nie
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określa szczegółoworeguł,wedługktórychprawa (uprawnienia)wy-
nikająceznormunijnychsądochodzoneprzedorganamikrajowymi.
W takich sytuacjach zastosowanie znajduje –przyjmowanaworzecz-
nictwieTrybunałuSprawiedliwości–zasadaautonomiiproceduralnej
państw członkowskich. Oznacza ona, że dochodzenie przed sądami
krajowymiuprawnieńwynikającychzprawaUnii–wzakresie,w ja-
kimnieregulujetegosamoprawoUnii–podlegaprawuwewnętrzne-
mu.Stosowanieprawakrajowegowtakiejsytuacjinieograniczasiędo
prawaprocesowegowścisłym tego słowaznaczeniu.Prawokrajowe
określa zarówno wszelkie kwestie procesowe służące realizacji rosz-
czenia (np. właściwość sądu, terminy), jak i materialnoprawne prze-
słanki odpowiedzialności. Jednakże podkreśleniawymaga, żewłaści-
wośćprawawewnętrznegowramachautonomiiproceduralnejniejest
nieograniczona. Prawo wewnętrzne podlega w tym zakresie ocenie
podwzględemzgodnościzzasadamirównoważnościiskuteczności11.
Zasada równoważności oznacza, że reguły postępowania w spra-

wachmającychnaceluzapewnienieochronyuprawnieńwynikających
zprawaUniiniemogąbyćmniejkorzystneniżwprzypadkupodob-
nych postępowań o charakterze wewnętrznym. Zasada skuteczności
wywodzisięzkoleizart.19ust.1zd.2TraktatuoUniiEuropejskiej,
wmyślktóregopaństwaczłonkowskieustanawiają środkiniezbędne
do zapewnienia skutecznej ochronyprawnejwdziedzinachobjętych
prawemUnii.Zasadaskutecznościwymaga,byprzepisywewnętrzne
nie były ukształtowanew sposób powodującyw praktyce, że korzy-
staniezuprawnieńprzyznanychprzezporządekprawnyUnii stanie
sięniemożliwelubnadmiernieutrudnione12.
Trybunał Sprawiedliwości kilkakrotnie badał, czy zasady proce-

duralne ustalone w wewnętrznym porządku prawnym w sprawach
dyskryminacyjnych spełniają wymagania wynikające z zasad rów-
noważności iskuteczności13,apowejściuwżyciedyrektywy2000/78
z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiającej ogólne warunki ramowe

11 M. Szpunar:Wybrane problemy stosowania prawa Unii Europejskiej przed sądami 
państw członkowskich.„Palestra”2020,nr5,s.65.

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

13 WyrokTSzdnia1grudnia1998r.wsprawieC-326/96Levez,ECLI:EU:C:1998:577;
wyrokTSzdnia16maja2000r.wsprawieC-78/98Prestoniin.,ECLI:EU:C:2000:247.
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równegotraktowaniawzakresiezatrudnienia ipracy14, takżezart.9
tejdyrektywy15.Przepistenstanowi,żepaństwaczłonkowskiepowin-
nyzapewnićwszczególności,byproceduryadministracyjne,których
celem jest doprowadzenie do stosowania obowiązkówwynikających
zdyrektywy2000/78,byłydostępnedlawszystkichosób,któreuważa-
jąsięzapokrzywdzonewzwiązkuznaruszeniemwobecnichzasady
równegotraktowania.
Trybunał Sprawiedliwości w wyroku z 8 lipca 2010 r. w sprawie

C-246/09 Bulicke stwierdził, że wykładnia prawa pierwotnego Unii
i art. 9 dyrektywy 2000/78 powinna być dokonywana w ten sposób,
żeniestojąonenaprzeszkodzie istnieniukrajowegoprzepisuproceso-
wego,zgodniezktórymofiaradyskryminacjizewzględunawiekprzy
zatrudnieniu powinna –w celu uzyskania naprawienia szkodymająt-
kowejorazniemajątkowej–skierowaćdopodmiotu,którydopuściłsię
dyskryminacji,odwołaniewterminie2miesięcy,zzastrzeżeniem,że:
1) termin ten nie jest mniej korzystny niż termin dotyczący podob-
nychśrodkówistniejącychwprawiekrajowymwdziedzinieprawa
pracy(zasadarównoważności);

2) ustaleniemomenturozpoczęciabiegutegoterminunieczyniwyko-
nania praw przyznanych przez dyrektywę niemożliwym lub nad-
miernieutrudnionym(zasadaskuteczności).
Trybunałuznałzadopuszczalnewprowadzeniedodochodzonego

roszczeniaoodszkodowaniezadyskryminacjęwzatrudnieniu termi-
nu zawitego, znacznie krótszego niż termin przedawnienia roszczeń
odszkodowawczych, ale przy zachowaniu zasady równoważności
i skuteczności.Wkwestii tychzasadTrybunałprzypomniał,żeart.9
dyrektywy 2000/78 przewiduje, iż państwa członkowskie zapewnią,
abyprocedurysądowelubadministracyjneoraz–wprzypadku,gdy
uznają to zawłaściwe – procedury pojednawcze,mające na celu do-
prowadzenie do przestrzegania obowiązków wynikających z dyrek-
tywy, były dostępne dla wszystkich osób, które uważają się za po-
szkodowanew związku z naruszeniemwobec nich zasady równego
traktowania,anadtostanowi, iż teobowiązkipaństwczłonkowskich

14 Dz.Urz.L303,02/12/2000P.0016–0022. 
15 WyrokTSzdnia8lipca2010r.wsprawieC-246/09Bulicke,ECLI:EU:C:2010:418;

wyrokTSzdnia27lutego2020r.wsprawachpołączonychodC-773/18doC-775/18TK
iin.przeciwkoLandSachsen-Anhalt,ECLI:EU:C:2020:125.
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nie naruszają przepisów krajowych dotyczących terminów składa-
niaodwołańwodniesieniudowspomnianejzasady.Zprzepisutego
wynika, że kwestia terminów na wszczęcie postępowania mającego
spowodować przestrzeganie obowiązków wynikających z dyrekty-
wynie jest uregulowanaprzezprawoUnii16. Zgodnie zutrwalonym
orzecznictwem,wraziebrakuuregulowańUniiwdanymzakresie,do
wewnętrznego porządku prawnego każdego państwa członkowskie-
go należy wyznaczenie właściwych sądów oraz ustanowienie szcze-
gółowych zasad proceduralnych dotyczących środków zaskarżenia,
mającychnaceluzapewnienieochronyprawjednostekwynikających
zprawaUnii,o ile,popierwsze,zasady teniebędąmniejkorzystne
odzasaddotyczącychpodobnychśrodkówistniejącychwprawiekra-
jowym(zasadarównoważności),apodrugie,nieczyniąonewykony-
wania praw przyznanych przez porządek prawny Unii praktycznie
niemożliwym lub nadmiernie utrudnionym (zasada skuteczności)17.
Przestrzeganiezasadyrównoważnościzakłada,żespornanormaznaj-
dujezastosowaniebezróżnicdoskargopartychnanaruszeniuprawa
Uniiorazdoskargopartychnanaruszeniuprawawewnętrznegoma-
jących podobny przedmiot i podstawę18. Jeśli natomiast chodzi o za-
stosowaniezasadyskuteczności,wedługTrybunałukażdyprzypadek,
wktórympowstajepytanie, czykrajowyprzepisproceduralny czyni
niemożliwym lub zbyt utrudnionym stosowanie prawa Unii, nale-
ży rozpatrywać z uwzględnieniem miejsca danego przepisu w cało-
ści procedury, jej przebiegu i jej cech szczególnych, przed poszcze-
gólnymi sądami krajowymi.W tej perspektywie należy uwzględniać
wraziepotrzebyzasadyznajdującesięupodstawkrajowegosystemu
prawnego, takie jakochronaprawadoobrony, zasadypewnościpra-
waiprawidłowegoprzebiegupostępowania19.
Wedługutrwalonegoorzecznictwaustalenierozsądnychterminów

zawitych downiesienia powództwa jest co do zasady zgodne zwy-
mogamiskuteczności,ponieważstanowizastosowaniefundamentalnej
zasadypewnościprawa.Tegorodzajuterminyniepowodująbowiem,
bywykonanieprawnadanychprzezporządekprawnyUnii stało się

16 Bulicke,pkt24.
17 Tamże,pkt25.
18 Tamże,pkt26;podobnieTSwsprawieLevez,pkt41orazwsprawiePrestoniin.,

pkt55.
19 Bulicke,pkt35.
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praktycznie niemożliwe czy nadmiernie utrudnione. Z tym zastrze-
żeniempaństwa członkowskiemają swobodęw ustalaniu dłuższych
lub krótszych terminów. Dla uregulowań krajowych objętych zakre-
semzastosowaniaprawawspólnotowegotodopaństwczłonkowskich
należyustalenie terminówzawitychprzyuwzględnieniuw szczegól-
nościznaczeniadlazainteresowanychpodmiotówdecyzji,któremają
zostaćpodjęte,złożonościproceduriprzepisów,któremajązostaćza-
stosowane,liczbyosób,którychdecyzjamożedotyczyć,orazpozosta-
łychinteresówogólnychlubprywatnych,którepowinnyzostaćwzięte
poduwagę20.Oceny,czydanyterminodpowiadazasadzieskuteczno-
ści,należyprzytymdokonywaćzuwzględnieniemzarównodługości
terminu,jakimomentujegorozpoczęcia21.
Odnosząc siędomomentu rozpoczęciabiegu terminunawniesie-

nieodwołaniawstaniefaktycznymsprawyBulicke–przepisniemiecki
stanowił,że„wprzypadkuubieganiasięopracę[…]terminrozpoczy-
na bieg w momencie otrzymania odmowy” zatrudnienia – Trybu-
nał zauważył, żew takiej sytuacji pracownikmoże nie byćw stanie
stwierdzićwystąpieniadyskryminacji,którejstałsięofiarą,lubocenić
jej zakresu, w terminie 2 miesięcy od otrzymania odmowy zatrud-
nienia, w szczególności na skutek podstępnych działań pracodawcy,
couniemożliwiłobymuwniesienieodwołaniaprzewidzianegoprzez
dyrektywę22. Trybunałwziął jednakpoduwagę, że zarównozposta-
nowieniaodsyłającego, jak izuwagprzedstawionychprzezrządnie-
mieckiwynika,żezgodniezprzyjętąwprawiekrajowymwykładnią
celowościowąprzytoczonegowyżejprzepisumomentemrozpoczęcia
biegu terminu nie musi być otrzymanie odmowy zatrudnienia, lecz
moment,wktórympracownikdowiedziałsięodomniemanejdyskry-
minacji. W takiej sytuacji przepis ten nie może zdaniem Trybunału
Sprawiedliwościpowodować,żewykonanieprawnadanychprzezpo-
rządekprawnyUniistajesiępraktycznieniemożliweczynadmiernie
trudne23.
Znaczenie świadomości pracownika naruszenia prawa w kontek-

ście terminuprzedawnienia roszczeńz tytułunieprzestrzeganiazasa-

20 Tamże,pkt36.
21 Tamże,pkt37.
22 Tamże,pkt40;podobnieTSwsprawieLevez,pkt31.
23 Bulicke,pkt41.
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dy równości wynagrodzeń podkreślił Trybunał Sprawiedliwości już
wwyrokuzdnia1grudnia1998r.wsprawieC-326/96Levez.Orzekł,
żeprawowspólnotowestoinaprzeszkodziestosowaniunormyprawa
krajowego,któraograniczaprawopracownikadozaległegowynagro-
dzenia lub odszkodowania z tytułu naruszenia zasady równościwy-
nagrodzeńdookresu2latprzeddniemwszczęciapostępowania,bez
możliwości przedłużenia tego okresu, jeżeli opóźnienie we wniesie-
niupowództwawynikazfaktu,żepracodawcaumyślniewprowadził
pracownikawbłądcodowysokościwynagrodzeniaotrzymywanego
przezosobypłciprzeciwnejwykonującepodobnąpracę24.
W podobnym duchu orzekł TSUE w wyroku z dnia 27 lutego

2020r.wsprawachpołączonychodC-773/18doC-775/1825,wydanym
na tle tej samej regulacji niemieckiej, która stanowiła przedmiot roz-
strzygnięciawsprawieBulicke,przewidującejdwumiesięcznytermin
nazgłoszenieroszczeńztytułunaruszeniazakazudyskryminacji.Od-
nosząc się do tego terminu, podobnie jak w sprawie Bulicke, TSUE
orzekł, że nie wydaje się, by długość tego terminu zawitego mogła
wpraktyceuniemożliwićlubnadmiernieutrudnićwykonywaniepraw
przyznanychprzezprawoUnii. Jednakżemoment rozpoczęciabiegu
terminu zawitego nie może zostać określony w taki sposób, że pra-
cownikmożeniebyćwstaniedowiedziećsięwtymterminieoistnie-
niu lub znaczeniu dyskryminacji, której stał się ofiarą, co uniemożli-
wiłobymudochodzenieprzysługującychmupraw.Wtymwzględzie
Trybunałuściślił, że gdybymomentem rozpoczęcia biegu tego termi-
nu byłmoment,w którympracownik dowiedział się o podnoszonej
dyskryminacji, przepis ten w praktyce nie uniemożliwiałby ani nie
utrudniałby nadmierniewykonywania praw przyznanych przez pra-
woUnii.Trybunałnieuważabowiem,byuzależnieniebieguterminu
zawitegoodpowiadomienia,którezainteresowanyprzyjąłdowiado-
mościlubprzynajmniejpowinienbyłprzyjąćdowiadomości,stanowi-
ło nadmierne utrudnienie. Zdaniem TSUE dla rozpoczęcia biegu ter-
minuzawitegonie jestwystarczające,żekrągosóbpokrzywdzonych
wie o odmiennym traktowaniu. Aby dana osoba mogła dowiedzieć
sięoistnieniulubznaczeniudyskryminacji,którejjestofiarą,powinna

24 Levez,pkt34.
25 WyrokTSUEzdnia20lutego2020r.,TK,UL,VMv.LandSachsen-Anhalt,spra-

wypołączoneodC-773/18doC-775/18.
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równocześniewiedzieć o odmiennym traktowaniu, które jej dotyczy,
przyczynie (kryterium) tego odmiennego traktowania, a także o cha-
rakterzedyskryminującymodmiennegotraktowaniaztejprzyczyny26.
W tym kontekście w stanie faktycznym sprawy rozstrzygnięcia wy-
magało, czy wydanie wyroku sądu stwierdzającego dyskryminację
na tle stanu faktycznego podobnegodo tego,w którym znajdują się
inniurzędnicyisędziowie,wykazujespełnienieprzesłankidotyczącej
wiedzy tych pracowników o dyskryminującym charakterze oblicze-
nia ich wynagrodzenia. Trybunał Sprawiedliwości orzekł, że zasadę
skutecznościnależy interpretowaćw ten sposób, że stoionanaprze-
szkodzie określeniu przez państwo członkowskie momentu rozpo-
częcia biegu dwumiesięcznego terminu zawitego na złożenie wnio-
sku o odszkodowanie za szkodęwynikającą ze środka skutkującego
dyskryminacją zewzględu nawiek na dzieńwydaniawyroku sądu,
wktórym stwierdzono charakterdyskryminującypodobnego środka,
gdyistniejeryzyko,żezainteresowaneosobymogąniedowiedziećsię
wewspomnianym terminie o istnieniu lub znaczeniu dyskryminacji,
której sąofiarami.Sytuacja takamożezaistniećwszczególności,gdy
wpaństwie członkowskim istnieje rozbieżność opinii dotyczącamoż-
liwościdokonaniawodniesieniudo rozpatrywanego środka transpo-
zycjiwnioskówwynikającychztegowyroku27.
Podsumowując,zorzecznictwaTSUEwynikadążeniedowykładni

rozszerzającejzasadęskutecznościnaceleochronnedanejdyrektywy.
Ponieważprzepisyorównymtraktowaniuwzatrudnieniumająrodo-
wód unijny, wykładnię tę należy przenieść na grunt przepisów kra-
jowych,nawet jeśliobjętesąoneautonomiąproceduralnąrozumianą
szeroko(np.równieżwodniesieniudopoczątkubieguprzedawnienia
roszczeń), która nie prowadzi do kolizji z celami ochronnymi danej
regulacji.

26 Tamże,pkt70–72.
27 PodobnieorzekłTSUEwwyrokuzdnia25stycznia2024r.(C-810-813/21),doty-

czącymtego,czyroszczeniekonsumentamożesięprzedawnićwterminiewynikającym
zprzepisówprawahiszpańskiego, jeżelikonsumentniemiałwiedzyoabuzywności
postanowieńumowyijejskutkach. TSUEuznał,żeniemożnaprzyjąć,iż(samo)istnie-
nieutrwalonegoorzecznictwakrajowegodotyczącegonieważnościpodobnychwarun-
kówumownychwykazujespełnienieprzesłankidotyczącejwiedzydanegokonsumen-
taonieuczciwymcharakterzetegowarunkuiwynikającychztegoskutkachprawnych.
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4. Przedawnienie roszczeń w dyrektywie 2023/970
Przytoczone orzecznictwo TSUEwpłynęło na rozwój prawa Unii

Europejskiej i przyczyniło się do unormowania instytucji przedaw-
nienia expressis verbis.Dyrektywa2023/970wart. 21wprostnormuje
terminy przedawnienia roszczeńw sprawachdotyczących prawado
równegowynagrodzeniaza taką samąpracę lubpracę tej samejwar-
tości. O tym, że przepis ten jest efektem orzecznictwa TSUE, świad-
czy pkt 53 preambuły dyrektywy 2023/970, w myśl którego „Zgod-
nie z orzecznictwem Trybunału Sprawiedliwości przepisy krajowe
dotyczące terminów przedawnienia w odniesieniu do dochodzenia
roszczeń dotyczących zarzucanych naruszeń praw przewidzianych
wniniejszejdyrektywiepowinnybyć takie,abypraktycznienieunie-
możliwiały lub nadmiernie nie utrudniały wykonywania tych praw.
Szczególną przeszkodą dla ofiar dyskryminacji płacowej ze wzglę-
dunapłeć są terminyprzedawnienia.W tym celunależyustanowić
wspólneminimalnenormy.Normytepowinnyokreślaćpoczątekbie-
guterminuprzedawnienia,jegodługośćorazokoliczności,wktórych
zostajezawieszony lubprzerwany,a takżeprzewidywaćconajmniej
trzyletnibiegterminówprzedawnienianadochodzenieroszczeń.Bieg
terminówprzedawnienianiepowiniensięrozpoczynać,zanimpowód
niebędzieświadomylubzanimmożnawuzasadnionysposóboczeki-
wać,żebędzieświadomynaruszenia.Państwaczłonkowskiemogąpo-
stanowić,żebiegterminuprzedawnienianierozpoczynasięwczasie,
gdydochodzidonaruszenialubprzedrozwiązaniemumowyopracę
lubstosunkupracy”.
Najistotniejsza dla efektywności ochrony odszkodowawczej pra-

cownikawzakresierównegotraktowaniawydajesiękwestiapoczątku
biegu przedawnienia. Środki ochronymogą okazać się nieskuteczne,
jeżeli termin przedawnienia roszczeń uzależniony byłby od czynni-
ków obiektywnych (np. daty powstania szkody). Skutkowałoby to
ryzykiem, że zainteresowane osoby mogą nie dowiedzieć się w od-
powiednim terminie o istnieniu lub rozmiarze dyskryminacji, którą
są dotknięte. Roszczenia pracownika mogłyby ulec przedawnieniu,
zanim powziąłby on informację o bezprawnym działaniu pracodaw-
cy. W przeciwieństwie bowiem do ochrony pracownika przed mob-
bingiem,azatemzachowaniamiobserwowalnymiprzezzatrudnione-
go,nierównościwzakresiepłacy,ale inp.wodniesieniudoawansu
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na wyższe stanowiska, mogą być trudno uchwytne dla pracownika,
zwłaszczawpoczątkowymokresiestosowaniadyskryminacji.
Zrozumiałe jestwięc,żedyrektywapoświęcapoczątkowiterminu

przedawnienia najwięcej uwagi. Zgodnie z treścią art. 21 dyrektywy
przepisy krajowe mające zastosowanie do terminów przedawnienia
roszczeńdotyczącychrównegowynagrodzeniapowinnyokreślaćdatę
rozpoczęciabiegutakichterminów,czasichtrwaniaorazokoliczności,
w których mogą one zostać zawieszone lub przerwane. Bieg termi-
nówprzedawnienianiemożerozpocząćsię,zanimpowódniebędzie
świadomylubzanimmożnawuzasadnionysposóboczekiwać,żebę-
dzieświadomynaruszenia.Państwaczłonkowskiemogązadecydować,
że bieg terminów przedawnienia nie rozpoczyna się w czasie trwa-
nianaruszenialubprzedrozwiązaniemumowyopracęlubstosunku
pracy. Takie terminy przedawnienia niemogą być krótsze niż 3 lata
(ust.1).Biegterminuprzedawnieniapowinienulegaćzawieszeniulub,
wzależnościodprawakrajowego,przerwaniuwmomenciepodjęcia
działańprzezskarżącego,poprzezpodanieskargidowiadomościpra-
codawcy lub poprzez wszczęcie postępowania przed sądem, bezpo-
średnio lub za pośrednictwem przedstawicieli pracowników, inspek-
toratupracyluborganuds.równości(ust.2).
Sposób regulacji przedawnienia dostosowany jest zatem do środ-

ków indywidualnych oraz podporządkowany regule efektywności
i skuteczności. Implementacja dyrektywy powinna z jednej strony
uwzględniać to założenie, zdrugiej zaśumiejętniewpasować regula-
cjęwistniejąceinstrumentariumprzedawnieniaroszczeńzwiązanych
znaruszeniemregułrówności.

5. Czynniki wpływające na zakres implementacji  
początku biegu przedawnienia roszczeń

Wyznaczenie pożądanego zakresu implementacji dyrektywy
2023/970wymagaw pierwszej kolejności ustalenia aktualnego stanu
prawnego w Polsce. Ważne są: kwestia dotychczas przyjmowanego
wzorca wymagalności roszczeń pracowników z tytułu naruszenia
zasady równego traktowania, zagadnienie reżimuodpowiedzialności
(co również ma istotne znaczenie dla określenia początku biegu
przedawnienia roszczeń) oraz stanowisko Sądu Najwyższego w tej
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dziedzinie. W dalszej części przedstawiamy nasze stanowisko
dotyczące kierunków i sposobu implementacji dyrektywy w tym
zakresie.

5.1. Wzorzec wymagalności roszczeń w Kodeksie pracy
Przepis art. 291 § 1 k.p. stanowi, że roszczenia ze stosunku pra-

cy ulegają przedawnieniu z upływem 3 lat od dnia, w którym rosz-
czenie stało sięwymagalne.Kodeks pracy nie reguluje samodzielnie
kwestii wymagalności roszczenia, więc zgodnie z art. 300 k.p.28 do
tegozagadnieniaznajdujązastosowanieprzepisyKodeksucywilnego.
W prawie cywilnym istnieją jednak dwa rozwiązania kwestii począt-
kubieguprzedawnieniaiwymagalnościroszczenia.Przepisydotyczą-
ce przedawnienia roszczeń zawartewKodeksie pracy nie pozwalają
najednoznaczneprzesądzenie,woparciuowykładnięliteralną,które
zdwóchmożliwychrozwiązańnależyzastosować.Popierwsze,może-
mymiećdoczynieniazwzorcemobiektywnym,charakterystycznym
dla odpowiedzialności kontraktowej, apodrugie, zwzorcem subiek-
tywnym,właściwymodpowiedzialnoścideliktowej.
Pierwsze rozwiązaniepolegana tym, żewymagalność roszczenia

oderwana jestodstanówpodmiotowychwierzyciela iwiążesięalbo
z upływem terminu do spełnienia świadczenia, albo z wezwaniem
do zapłaty (art. 120 § 1 k.c.29 w związku z art. 455 k.c.). Roszczenie
odszkodowawcze w ramach odpowiedzialności kontraktowej z tytu-
łuniewykonanialubnienależytegowykonaniazobowiązaniastajesię
wymagalne z chwilą powstania szkody. Nie ma znaczenia moment
dowiedzenia się poszkodowanego o jej powstaniu30. Roszczenie od-
szkodowawczemacharakterbezterminowy.
Zespół warunków pozwalających na ustalenie początku biegu

przedawnieniawyglądawsposóbnastępujący.Świadczeniebeztermi-
nowepowinnobyćspełnioneniezwłoczniepowezwaniudłużnikado

28 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1465),
dalej:k.p.

29 Ustawazdnia13kwietnia1964r.–Kodekscywilny(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1610),
dalej:k.c.

30 Uchwała SN z dnia 22 listopada 2013 r., III CZP 72/13, OSNC-ZD 2014, nr 2,
poz.40,awcześniejwyrokSNzdnia4marca2010r.,ICSK407/09,OSNCP1979,nr1–2,
poz.7orazwyrokSNzdnia19grudnia2007r.,VCSK340/07,Lexnr361459.
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jegowykonania(art.455k.c.).Wymagalnośćroszczeniazależyzatem
odaktywnościwierzyciela.Zgodniezart.120§1zd.2k.c.wtakiejsy-
tuacjibiegterminuprzedawnieniarozpoczynasięoddnia,wktórym
roszczeniestałobysięwymagalne,gdybyuprawnionypodjąłczynność
w najwcześniej możliwym terminie. Początek biegu przedawnienia
może nastąpić więc przed zaktualizowaną wymagalnością konkret-
nego roszczenia31. Ze względu na obiektywizację odpowiedzialności
kontraktowejwdoktrynie przyjmuje się, żewymagalnością jest stan,
w którym wierzyciel ma prawną możliwość żądania zaspokojenia
przysługującejmuwierzytelności. Jest to stanpotencjalnyo charakte-
rzeobiektywnym(azatemniezależnymodocenyprzezuprawnionego
i jegomożliwości),któregopocząteknastępuje,gdywierzytelnośćzo-
stajeuaktywniona,tojest,gdywierzycielmaprawnąmożliwośćżąda-
niazaspokojeniawierzyciela32.Towłaśnieuzasadnia,dlaczegowyma-
galnośćpowstajezmomentemwyrządzenia szkody,abezznaczenia
pozostaje kwestia faktycznejmożliwościwierzyciela żądania spełnie-
niaświadczenia.Aksjologicznymuzasadnieniemsurowościtychreguł
jestto,żewramachodpowiedzialnościkontraktowejwierzycielpowi-
nienwpełnikontrolowaćprzebiegwykonywaniazobowiązania.Zna
bowiem zakres obowiązków dłużnika i powstanie ewentualnej szko-
dy powinno być od razu przez niego zauważone. Jest tomodelowe
uzasadnienie, które oczywiście w określonychwypadkachmoże nie
odpowiadaćkonkretnemustanowifaktycznemu.
Drugie rozwiązanie w postaci wzorca subiektywnego wymagal-

ności, które występuje w ramach deliktów, wiąże początek biegu
przedawnieniazdowiedzeniemsięprzezposzkodowanegooszkodzie
iosobieobowiązanejdo jejnaprawienia (art.4421k.c.).Dopierowów-
czaswierzycielmafaktycznąmożliwośćżądaniaspełnieniaświadcze-
nia. Poszkodowany nie ma bowiem obowiązku nieustannej kontroli
całości swojegomajątku iwszystkich aspektów funkcjonowania jako
osoby (w wypadku szkód na osobie). Wybór tego korzystniejszego
dla wierzyciela rozwiązania podyktowany jest również względami
ochronnymi wobec poszkodowanego deliktem. Subiektywizm w ra-

31 Występujetuzatemswoistafikcjaprawna–biegprzedawnieniarozpoczynasię,
zanimroszczeniestałosięwymagalne–por.wyrokSąduApelacyjnegowKatowicach
zdnia17marca2011r.,VACa566/10,Legalisnr848088.

32 A.Brzozowski,w:Kodeks cywilny.T.1:Komentarz. Art. 1–44910. Red.K.Pietrzy-
kowski.C.H.Beck,Warszawa2018,s.493.
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machodpowiedzialnoścideliktowejłagodzonyjestprzezograniczenie
w postaci alternatywy dla pozyskania wiedzy przez poszkodowane-
go,tojeststanu,wktórymposzkodowanyprzyzachowaniunależytej
starannościmógłdowiedziećsięoszkodzieijejsprawcy.Niezmienia
tojednakogólnegoobrazurzeczy,tojesttego,żewramachodpowie-
dzialnoścideliktowejtowiedzaposzkodowanegooszkodzieisprawcy,
aniedatapowstaniaszkody,wyznaczabiegterminuprzedawnienia.
Przedstawioneuwagisąistotnedlakwestiiwymagalnościroszczeń

zzakresuprawapracy.Przepisart.291§1k.p.stanowi,żeroszczenia
ze stosunku pracy ulegają przedawnieniu z upływem 3 lat od dnia,
wktórym roszczenie stało sięwymagalne. Sformułowanie to jestnie-
malże identyczne jak to, którewystępujewart. 120 § 1k.c.Może to
wskazywać, że w zamierzeniu ustawodawcy konstrukcja wymagal-
ności i początku biegu przedawnienia w stosunkach pracowniczych
miała się opierać na tych samych zasadach, co w prawie cywilnym
dla odpowiedzialności kontraktowej. Dlatego też, pomimo braku
odpowiednika zdania drugiego art. 120 § 1 k.c. w art. 291 § 1 k.p.,
w doktryniewskazuje się, że znajduje ono zastosowaniew związku
zart.300k.p.33.Codozasadyzatemart.291§1k.p.opartyjestnazo-
biektywizowanymwzorcuwymagalności.

5.2. Początek biegu przedawnienia roszczeń  
a reżim odpowiedzialności

Przyjęcie, że przedawnienie roszczeń odszkodowawczych opiera
sięnaregułachwłaściwychodpowiedzialnościkontraktowej,pozosta-
wałoby jednak w pewnej sprzeczności z kwalifikacją spraw odszko-
dowawczych z tytułu mobbingu i naruszenia zasady równego trak-
towania jako spraw deliktowych. Dawne orzecznictwo przyjmowało,
żeroszczeniaodszkodowawczedotyczącemobbingu34oraznaruszenia
zasadyrównego traktowania35mającharakterdeliktowy.Wostatnim
czasiezaczęłojednakprzeważaćstanowisko,doktóregosięprzychyla-

33 K.Gonera,w:Kodeks pracy. Komentarz.Red.L.Florek.Wyd.4.WoltersKluwer
Polska,Warszawa2017,s.1523;E.Maniewska,w:K.Jaśkowski,E.Maniewska:Kodeks 
pracy. Komentarz. Wyd.11.WoltersKluwerPolska,Warszawa2019,s.1184.

34 WyrokSNzdnia29marca2007r.,IIPK228/06,OSNP2008,nr9–10,poz.126;
wyrokSNzdnia2października2009r.,IIPK105/09,OSNP2011,nr9–10,poz.125.

35 WyrokSNzdnia6marca2003r.,IPK171/02,OSNP2004,nr15,poz.258.

about:blank#/document/520196901?cm=DOCUMENT
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my,żewobuprzypadkachmamydoczynieniazodpowiedzialnością
kontraktową36.Wpiśmiennictwiewystępujespórnatentemat,aczkol-
wiekrównieżwydajesięzwyciężaćstanowisko(nagruncienaruszenia
zasady równego traktowania), że odpowiedzialność pracodawcyma
charakterkontraktowy37.
W odniesieniu do analizowanego zagadnienia przedawnieniama

to istotne znaczenie. Mimo to w wyroku Sądu Najwyższego z dnia
6października2021r.38unikniętoodpowiedzinatematcharakteruod-
powiedzialnościztytułudyskryminacji,wskazując,żenaetapiebada-
niapowstaniaszkodyniejest„konieczneaniuzasadnionerozważanie,
czynaruszeniezasadyrównegotraktowaniawzatrudnieniumieścisię
w reżimieodpowiedzialnościkontraktowej lubdeliktowej”.Podobne
stanowisko,uchylającesięprzedjednoznacznąkwalifikacjąreżimuod-
powiedzialności,przedstawionowuchwaleSąduNajwyższegozdnia
28września2016r.39.Wpiśmiennictwiesłuszniewskazujesię jednak,
żeocenacharakteruodpowiedzialnościniematylkoteoretycznegowa-
loru.Mabowiemistotneznaczeniewłaśniedlakwestiiprzedawnienia
roszczeńw odniesieniu do terminu przedawnienia40. Nie chodzi jed-
naktylkooterminy,alejakwskazujemy,równieżookreśleniewzorca
początkuwymagalnościipoczątkubieguprzedawnieniaroszczenia.

36 Odnośniedomobbingum.in.wyrok SNzdnia 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11,
OSNP2012,nr19–20,poz.238orazwyrokSNzdnia4 lipca2023 r., IIIPSKP11/22,
https://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/orzeczenia3/iii%20pskp%2011-22.pdf [dostęp:
25.01.2024].Wwypadkunaruszeniazasady równego traktowania–alebezzwiązku
zkryteriumdyskryminacyjnym–zaodpowiedzialnościąkontraktowąnapodstawie
art.471k.c.wzwiązkuzart.300k.p.opowiedziałsięSNwwyrokuzdnia19listopada
2020r.,IIPK239/18,OSNP2021,nr9,poz.101.

37 M.Szabłowska-Juckiewicz:Odpowiedzialność odszkodowawcza podmiotu zatrudnia-
jącego za naruszenie zasady równego traktowania.WoltersKluwerPolska,Warszawa2019,
s.154–156;W.Sanetra,w: J. Iwulski,W.Sanetra:Kodeks pracy. Komentarz.LexisNexis,
Warszawa 2011, s. 181;M.Nesterowicz:Zadośćuczynienie pieniężne ex contractu i przy 
zbiegu z odpowiedzialnością ex delicto.„PaństwoiPrawo”2007,nr1,s.24–wodniesieniu
idomobbingu,izasadyrównegotraktowania.Odmiennie:P.Korus,w:Kodeks pracy. 
Komentarz.Red.A.Sobczyk.C.H.Beck,Warszawa2014,s.74.

38 WyrokSNzdnia6października2021r.,IPSKP21/21,OSNP2022,nr6,poz.56.
39 UchwałaSąduNajwyższego7sędziówzdnia28września2016r.,IIIPZP3/16,

OSNP2017,nr3,poz.27;zob.też: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, III PZP 3/16.In:International Labour Law Reports.Vol.36.Ed.J.Aeberhard-
Hodges.WoltersKluwer,Leiden–Boston2017,s.31–41.

40 M.Szabłowska-Juckiewicz:Odpowiedzialność…,s.156.

https://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/orzeczenia3/iii%20pskp%2011-22.pdf
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Nie oznacza to, że uznanie kontraktowego rodzaju reżimu od-
powiedzialności za właściwy prowadzi do rozwiązania wszystkich
problemów związanych z początkiem biegu przedawnienia. Wzglę-
dy konstrukcyjne przemawiałyby za przyjęciem, że skoromamy do
czynieniazodpowiedzialnościązaniewykonanie lubnienależytewy-
konanie zobowiązania, to i początek biegu przedawnienia powinien
byćustalanyw sposóbzobiektywizowany,właściwy temu reżimowi.
Nie ulega jednak wątpliwości, że mimo kontraktowego charakteru
odpowiedzialności z tytułu naruszenia zasady równego traktowania,
przyustalaniuwszystkich tegokonsekwencjinie sposóboderwać się
od oceny przyjmowanego modelu z punktu widzenia efektywności
ochrony pracownika.W przypadku zakazu nierównego traktowania
przyjęcie zobiektywizowanej daty wymagalności i początku biegu
przedawnienia mogłoby prowadzić do skutku utrudniającego, a nie-
kiedyuniemożliwiającegouprawnionemupracownikowidochodzenie
roszczeń odszkodowawczych. W szczególności dyskryminacja w za-
kresie wynagrodzeń lub dostępu i ścieżki awansowej może zostać
ujawniona po wielu latach od rozpoczęcia danego procederu, unie-
możliwiając wystąpienie z odszkodowaniem w terminie trzyletnim
od dnia wyrządzenia szkody. Przyjęcie surowej oceny kontraktowej
początku biegu przedawnienia jest zatem z aksjologicznego punktu
widzenianiedoprzyjęcia.

5.3. Stanowisko Sądu Najwyższego  
na temat początku biegu przedawnienia roszczeń  
z tytułu naruszenia zasady równego traktowania

Nieulegawątpliwości, że art. 21ust. 1 zd. 2dyrektywy2023/970
opierasięnawzorcusubiektywnympoczątkubieguprzedawnienia,to
jestrozwiązaniukorzystnymdlapracownika.OrzecznictwoSąduNaj-
wyższegowypracowałojużregułęidentycznąjakta,którazawartajest
wart.21ust.2dyrektywy2023/79.Zgodniezniąroszczeniapracow-
nikazart.183dk.p.stająsięwymagalnezchwilą,wktórejpracownik
dowiedziałsięoszkodzieioosobieobowiązanejdojejnaprawienia41.

41 PostanowienieSNzdnia20maja2014r.,IPZP1/14,OSNP2015,nr11,poz.150;
postanowienieSNzdnia18sierpnia2021r.,IIPSK78/21,LEXnr3398350.
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Nieoznaczato,żemożnapostawićwsposóbpewnytezę,żezbędna
jestimplementacjaustawowaprzepisudyrektywy.Brakrozstrzygnięcia
wpowołanychorzeczeniachSąduNajwyższego,dotyczącychpoczątku
bieguprzedawnieniaroszczeńoodszkodowanie,wkwestiicharakteru
odpowiedzialnościijejwpływunapoczątekbieguprzedawnieniaoraz
jednoznacznego uzasadnienia możliwych odstępstw na gruncie pra-
wa pracy od reguł konstrukcyjnych prawa cywilnego, zmniejsza pew-
nośćobowiązywaniaprzyjmowanejwtychdwóchorzeczeniachreguły.
Orzecznictwonie jestźródłemprawa,anadtonieprawidłowyjeststan,
wktórympostronieSąduNajwyższegozachodzitrudnośćwewskaza-
niupodstawyprawnejdlazaprezentowanejpowyżejreguły.
Szczególnącechąprawapracyjesteklektyzmkonstrukcjiprawnych,

związanyzdążeniemdoefektywnościochronyzewzględunaaksjo-
logiczne uwarunkowania. Pozwala to kłaść większy nacisk na okre-
ślony rezultat, a mniejszy na czystość konstrukcji prawnych. Tego
typu podejście utrudnia jednak rozwikłanie niektórych problemów,
amożenawetbardziej–uzasadnienieprzyjęciaokreślonegostanowi-
ska.WspomnianeniejasnościpolegająnatrudnościSąduNajwyższego
wwyjaśnieniumożliwościpowiązaniabieguprzedawnieniaroszczeń
z tytułu naruszenia zasady równego traktowania zwzorcem subiek-
tywnymcharakterystycznymdladeliktóworazwskazaniempodstawy
prawnejdlatakiegozabiegu.
Widać to w szczególności na tle jednego z najważniejszych dla

tej materii orzeczeń Sądu Najwyższego, to jest jego postanowienia
z dnia 20maja 2014 r.42, które jest powszechnie powoływanew ko-
mentarzach. Jego uzasadnienie wydaje się niespójne oraz wywołu-
jewątpliwości, choć zawiera ostatecznie trafną konkluzję owzorcu
subiektywnym.PunktemwyjściarozważańSąduNajwyższegobyło
wskazanie, że zagadnienie początku biegu przedawnienia w spra-
wach o roszczenia ze stosunku pracy jest regulowane w art. 291
§1k.p. iniemapotrzebyodwoływaniasiędoart.120§1zd.1k.c.
DalejjednakSądNajwyższyczyniuwagi,zgodniezktórymizjednej
strony odpowiedzialność pracodawcy za naruszenie zasady równe-
gotraktowaniamaszczególnycharakteriniejestrównoznacznaani
zodpowiedzialnościądeliktową,anikontraktową,azdrugiejstrony
wskazuje, że taki czynmożebyć „traktowanynawetwkategoriach

42 PostanowienieSNzdnia20maja2014r.,IPZP1/14,OSNP2005,nr11,poz.150.
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deliktu, co pozwala na odwołanie się […] do konstrukcji wymagal-
ności przewidzianejw art. 4421§ 1 k.c.”.Na koniec SądNajwyższy
zauważa jednak, że to samo zdarzenie (w ramach odpowiedzialno-
ścizanaruszeniezasadyrównegotraktowania)możebyć„oceniane
zarównowkategoriachodpowiedzialnościkontraktowej, jak idelik-
towej”. Doprowadziło to SądNajwyższy downiosku (sprzecznego
zostatecznąkonkluzją), żemamyw tymwypadkudo czynieniaze
zbiegiemodpowiedzialności, a zatem topracownikdokonujewybo-
rupodstawodpowiedzialności(napodstawieart.443k.c.wzwiązku
zart.300k.p.), cowpływanaprzyjęciepoczątkubieguprzedawnie-
niaroszczeńwedługwzorcaobiektywnegocharakterystycznegodla
odpowiedzialnościkontraktowejalbowzorcasubiektywnegowłaści-
wego odpowiedzialności deliktowej. Uzasadnienie analizowanego
postanowieniajestniekonsekwentne.ZjednejstronySądNajwyższy
wskazuje na kompletność regulacji z art. 291 § 1 k.p., z drugiej zaś
odwołuje się do prawa cywilnego. Przypisuje jednocześnie kontrak-
towy, deliktowy,mieszany i autonomiczny charakter odpowiedzial-
nościztytułunaruszeniarównegotraktowania.
Wydajesięzaś,żerozwiązanietegozagadnieniależywinnymjesz-

czefragmencieuzasadnieniaSąduNajwyższego,wktórymwskazano,
że„wymagalnośćroszczeniapracownikaoodszkodowaniezaszkodę
wyrządzonąprzezpracodawcęwnastępstwienaruszeniazasadyrów-
nego traktowaniawzatrudnieniumożebyćustalanawedługwzorca
właściwego dla odpowiedzialności deliktowej”. Jest tak ze względu
na„szczególnycharakterstosunkupracy,którypozwalanasubiekty-
wizacjęokreśleniawymagalnościroszczenia”.
Ze stanowiskaSąduNajwyższegowynika, żeniezależnieod tego,

jakzostaniezakwalifikowanapodstawaodpowiedzialnościpracodaw-
cyzanaruszenieregułrównegotraktowania,itakwzględyochronne
wobecpracownikaprzemawiajązawyboremnajkorzystniejszegodla
niegorozwiązania, jeślichodziokwestiępoczątkubieguprzedawnie-
nia.Najkorzystniejszymzaśrozwiązaniemjestodwołaniesiędoregu-
ływywiedzionej z art. 4421§ 1 k.c. oraz powiązanie początku biegu
przedawnienia z powzięciem przez pracownika wiedzy o szkodzie
i osobie zobowiązanej do jej naprawienia. Stanowisko to jest spójne
wzakresieostatecznejkonkluzjizwcześniejszymiorzeczeniamiSądu
Najwyższegodotyczącymiszkódnaosobiedoznanychprzezpracow-
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nika, odwołującymi się w ramach odpowiedzialności deliktowej do
art.4421k.c.43.
OpisaneorzeczenieSąduNajwyższegozostałonastępniepowtórzone

wpostanowieniuSąduNajwyższegoz18sierpnia2021r.44.Niezawiera
onouzasadnieniawtymzakresie,zwyjątkiempodkreślenia,żepoczą-
tekbieguprzedawnieniaprzypadanadzień,wktórympracownikmógł
żądać spełnienia świadczenia45, co należywiązać z uzyskaniem przez
niegoświadomościopowstaniuszkodyioosobiesprawcy.

5.4. Podstawa prawna subiektywnego wzorca  
wymagalności roszczeń w prawie polskim

Zprzedstawionychdotychczasrozważańwynika,żeorzecznictwo
SąduNajwyższegoukształtowało regułęanalogicznądo tej,którazo-
stała następnie przyjęta w dyrektywie 2023/970. Zgodnie z nią rosz-
czeniapracownikastająsięwymagalnezchwilą,wktórejdowiedział
się on o szkodzie i osobie obowiązanej do jej naprawienia (co stano-
winawiązaniedo art. 4421§ 1 k.c.).Wmyśl art. 21ust. 2dyrektywy
2023/970biegterminówprzedawnienianiemożerozpocząćsię,zanim
powódniebędzieświadomylubzanimmożnawuzasadnionysposób
oczekiwać,żebędzieświadomynaruszenia.
Uznajemyza trafne stanowisko SąduNajwyższego, żeprzyczyną,

dla której należy powiązać początek biegu przedawnienia z wzor-
cemsubiektywnym, jestwzglądnaefektywnośćochronypracownika
i szczególny charakter stosunku pracy. Efektywność ochrony przed
dyskryminacjąwymaga,byszansepracownikanauzyskanieskutecz-
nego środka ochrony nie zostały zaprzepaszczone na skutek braku
odpowiedniej informacji we właściwym czasie. Nawet jednak wpro-
wadzenie szczególnych mechanizmów przymuszających do udziele-
niastosownejinformacjipozwalającejocenić,czydoszłodonaruszenia
regułrównegotraktowania,nieoznacza,żewokreślonymprzypadku
zostałyby one zrealizowane.Zawsze zatempotencjalnie istnieje ryzy-

43 WyrokSNzdnia15listopada2006r.,IUK150/06,OSNP2008,nr1–2,poz.19;
wyrokSNzdnia16sierpnia2005r.,IUK19/05,OSNP2006,nr13–14,poz.219.

44 PostanowienieSNzdnia18sierpnia2021r.,IIPSK78/21,LEXnr3398350.
45 TojestzresztąnawiązaniedostanowiskawyrażonegowwyrokuSNzdnia25

marca1981r.(IPRN6/81,LEXnr14578),wktórymjednakchodziłooprawnązobiek-
tywizowanąmożliwość.
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ko,żeszkodabędziewyrządzanapracownikowiprzeztakdługiczas,
żedojdziedoprzedawnienia roszczeń (albo części roszczeń).Zkolei
szczególny charakter stosunkupracy, z jego jednoznacznieochronną
wobecpracownikafunkcją,przemawiazawyboremtakichrozwiązań,
któresąkorzystniejszedlasłabszejstronystosunkuprawnego.
To uzasadnienie wymaga jednak uzupełnienia w zakresie war-

stwy jurydycznej związanej z treścią określonych przepisów. Nad-
to konieczne wydaje się uzupełnienie jej o element obiektywizujący
w postaci rozpoczęcia biegu przedawnienia roszczenia mimo braku
świadomości, jeżeli pracownik przy dołożeniu należytej staranności
mógł się dowiedzieć o szkodzie i osobie obowiązanej do jej napra-
wienia. Reguła przyjętaw orzecznictwie SąduNajwyższego stanowi
powtórzenieprzepisuszczególnegodotyczącegobieguprzedawnienia
roszczeń, aktualizującego się jedyniewwypadku odpowiedzialności
deliktowej, to jest art. 4421§ 1 k.c.W naszej ocenie nie ulegawątpli-
wości, żewwypadku odpowiedzialności pracodawcy za naruszenie
regułrównegotraktowania,wtymwzakresiewynagrodzenia,mamy
do czynienia z odpowiedzialnością kontraktową. Wynika to z dość
oczywistej konstatacji, że odpowiedzialność kontraktowa aktualizuje
się zawsze wówczas, gdy dochodzi do naruszenia istniejącego mię-
dzy stronami zobowiązania46. Nie ma najmniejszego znaczenia, czy
dochodzi przy tym do naruszenia również obowiązków mających
zakotwiczeniew regułachpublicznych (np.prawnokarnych) albodo
naruszenia obowiązków istniejących niezależnie od zobowiązania
umownego47.Naruszeniezasadyrównego traktowaniawprawiepra-
cyzawszemacharakterkontraktowy–wodniesieniudopracownika–
gdyżoznaczanaruszenieistniejącegozobowiązaniaumownego48.Mó-
wiącjeszczeinaczej,niejestmożliwewykazanie,żeodpowiedzialność
taniemacharakterukontraktowego.
Zupełnie inną rzeczą jest natomiast to, że w większości wypad-

ków(choćniewewszystkich)naruszeniezobowiązaniaumownego,to

46 Zamiastwielu T. Pajor:Odpowiedzialność dłużnika za niewykonanie zobowiązania. 
PaństwoweWydawnictwoNaukowe,Warszawa1982,s.42.

47 DlategoteżbłędnienatentematP.Korus,w:Kodeks…,s.74.Autortenwskazuje,
żeodeliktowymcharakterzeodpowiedzialnościdecydowaćmaszczególniespołecznie
szkodliwywymiartegozachowania,codecydowaćmaopublicznymcharakterzeza-
kazudyskryminacji.

48 M.Nesterowicz:Zadośćuczynienie…,s.24.
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jestzobowiązaniazestosunkupracy,możebyćwprzypadkudziałań
dyskryminującychkwalifikowanetakżejakodelikt,naskuteknarusze-
niaobowiązkówpowszechnych.Prowadziłobytodozbiegupodstaw
odpowiedzialności. Nie wydaje się jednak, by w każdym wypadku
naruszeniazasadyrównegotraktowania,którązgodnieznajnowszym
orzecznictwemSąduNajwyższegonależytraktowaćjednocześniejako
dyskryminację49, można było mówić o naruszeniu obowiązków po-
wszechnych(ciążącychnadanejosobieniezależnieodistnieniastosun-
kupracy–np.zakaznaruszaniazdrowia,godnościosobistej,wolności
itp.). O wiele prostsza sytuacja dotyczy mobbingu, gdyż zazwyczaj
dochodzi tu też do naruszenia dobra osobistegow postaci godności
osobistej, a niekiedy również zdrowia. Jeśli jednakprzykładowopra-
codawca przyznaje wynagrodzenie o 5% niższe absolwentom uczel-
niAzewzględunaswójnegatywnystosunekdotejuczelni,iniejest
to uzasadnione jakościąwykształcenia, to choć zachowanie tego typu
stanowinaruszenieregułrównegotraktowania,zpewnościąniemoże
byćzakwalifikowanejakodelikt.Nieistniejebowiempowszechnieobo-
wiązującaregułarównegotraktowania.Jeślijednakczynnikiemdyskry-
minacyjnymjestnp.płeć, toocenamożebyć jużodmienna,gdyżtego
typu zachowanie może być kwalifikowane jako naruszenie godności
osobistej(powszechnyobowiązekzart.23k.c.).
Dlategoteżposzukiwaniepodstawywykorzystaniawzorcasubiek-

tywnegowymagalnościzart.4421§1k.c.wodniesieniudonaruszenia
regułyrównegotraktowaniawramachstosunkówpracyniemożebyć
uzależnioneodkonstatacjiozbiegupodstawodpowiedzialności.Nie
zawszebowiemonawystępuje.Nadtowątpliwewydajesięodwołanie
dokonstrukcjiwyborupodstawodpowiedzialnościprzezpracownika
dochodzącegoochrony.Wpraktyce tego typuzachowanianiewystę-
pują.Niemabowiemtakiejpotrzeby,jakaujawniasięwprawiecywil-
nym, chociażby ze względu na powiązanie zadośćuczynienia za do-
znanąkrzywdęcodozasadyjedyniezodpowiedzialnościądeliktową.
Niewydajesięzaśracjonalneuzasadnianiewyboruprzezpracownika
reżimu odpowiedzialności jedynie tym, bymógł onwybrać korzyst-
niejsząregułępoczątkubieguprzedawnienia.
Nie jestteżwystarczającoprzekonującymargumentemfakt,żeist-

nieje szczególna sytuacja, w której odpowiedzialność za naruszenie
49 UchwałaSNzdnia24sierpnia2023r.,IIIPZP1/23,LEXnr3604636.
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równegotraktowaniawiązanajestprzezpiśmiennictwojedyniezreżi-
memdeliktowym.Dotyczytoodpowiedzialnościzart.183dk.p.wsto-
sunkudoniedoszłegopracownika,gdyniedoszłodonawiązaniawięzi
umownej50. Takbowiem, jaknie zmienia charakteruodpowiedzialno-
ści kontraktowej fakt, żewwypadkuniedojściado zawarciaumowy
iwinyw kontraktowaniuw ramach negocjacji pojawia się odpowie-
dzialnośćdeliktowa z art. 72 § 2 k.c.51, tak samonie zmienia reżimu
odpowiedzialnościkontraktowejzart.183dk.p.to,żenajejprzedpolu
mamydoczynieniazdeliktem.Uzupełniającomożnajednakwskazać,
żenawetwstosunkudoprzyszłegopracownikamożnamówićoreżi-
mie odpowiedzialności za nienależytewykonanie zobowiązania. Od-
powiedzialnośćkontraktowatoskrótmyślowy,gdyżwistociechodzi
oodpowiedzialnośćzaniewykonaniezobowiązania.Obowiązekrów-
negotraktowaniaspoczywazaśnapracodawcynietylkowstosunku
doaktualnego,aleiprzyszłegopracownika.
Koniecznejestzatemposzukiwanieinnejjurydycznejpodstawydo

przyjmowanegoprzezSądNajwyższystanowiska.Możliwościsądwie.
Po pierwsze, można argumentować, że prawo pracy autonomicznie
przypisujeodmienneniżprawocywilneznaczeniezwrotowizart.291
§1k.p.owymagalnościroszczenia,zmieniającjewzależnościodtypu
roszczenia. To stanowisko wydaje się jednak nieprzekonujące, gdyż
w obrębie tego samego przepisu temu samemu zwrotowi zaczyna
być przypisywane odmienne znaczenie (wymagalnośćwedługwzor-
caobiektywnegoiwedługwzorcasubiektywnego),anadtoniebudzi
wątpliwościfakt,żeprawopracynierozstrzygaautonomicznieokwe-
stiiwymagalności.Drugierozwiązanie–wnaszejocenieprawidłowe–
polegazaśnazwróceniuuwaginaart.300k.p.Mamybowiemwtym
przypadku do czynienia ze sprawą nieuregulowaną (brak przyjęcia
wprost wzorca subiektywnego wymagalności dla odpowiedzialno-
ści ex contractu), a zatem z rzeczywistą luką konstrukcyjną52. Odpo-

50 TakM.Szabłowska-Juckiewicz:Odpowiedzialność…,s.154,błędniejednakuzna-
jąc, że odpowiedzialność kontraktowa nie ma zastosowania w stosunku do byłego
pracownika.Odpowiedzialnośćtaniejestbowiemzwiązanaztym,czydanystosunek
prawnyistnieje,aleztym,czydoszłodojegonaruszenia.

51 W.Czachórski:Prawo zobowiązań w zarysie.PaństwoweWydawnictwoNaukowe,
Warszawa1968,s.206.

52 Takwodniesieniudopotrzebyzastosowaniaart.300k.p.K.Gonera,w:Kodeks…,
s.1557.
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wiedniośćzastosowaniamożezkoleipolegaćnamodyfikacjizakresu
przedmiotowego normprawa cywilnego, jeżeli „jest to konieczne ze
względuna szczególnewłaściwościprawapracy, a zwłaszczaprawa
stosunkupracy”53.Wanalizowanymprzypadkuodpowiedniośćzasto-
sowania,zpowodówopisanychpowyżej,awynikającychzwłaściwo-
ści stosunkupracy (względyochronnewobecpracownika), iwymóg
skutecznościochronyregułantydyskryminacyjnychwymagają,byza-
stosować normę wywiedzioną z art. 4421 § 1 k.c., a zatem przepisu
szczególnegowobecart.120§1zd.2k.c.iznajdującegozastosowanie
w stosunkudo reżimuodpowiedzialności deliktowej, równieżw sto-
sunkudoodpowiedzialnościkontraktowejnagruncieprawapracy.

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

Dopiero po przedstawieniu wszystkich wątpliwości konstrukcyj-
nychmożliwejestudzielenieodpowiedzinapytanie:czyimplementa-
cjaart.21ust.1zd.2dyrektywy2023/970wymagazmianustawodaw-
czych?Wnaszejocenietak.Wprawdzieregułazawartawdyrektywie
jestjużakceptowanawjudykaturze,aleorzecznictwoniejestźródłem
prawa.Podkreślić teżnależy, żewanalizowanymwcześniejpostano-
wieniu Sądu Najwyższego z dnia 20 maja 2014 r. odwołano się do
wzorca subiektywnego wymagalności, ale dalej idącego niż w wy-
padkudyrektywy2023/970.Przepisart.21ust.1dyrektywy2023/970
stanowibowiem,żebiegprzedawnieniaroszczeńmożerozpocząćsię
równieżprzeduzyskaniemświadomościpracownikaoistnieniuszko-
dy, to jestwówczas, gdyw sposób uzasadnionymożna było oczeki-
wać,żetakąwiedzępozyska.Brakwyjaśnieniatejkwestiiwprzepisie
może wywoływać wątpliwości. Ponadto ustawodawca co jakiś czas
dokonuje zmian aktualizujących przepisy w kierunkach przyjmowa-
nych w judykaturze (co także przemawiałoby za działaniami nowe-
lizacyjnymi).Wnaszej ocenie istotne jest również to, że istnieje zbyt
dużozmiennychwpływającychpotencjalnienawykładnięprzepisów
oprzedawnieniuroszczeń,byuznać,żedwaopublikowaneorzeczenia
SąduNajwyższegogwarantująbrakwątpliwościnaprzyszłość.Dlate-
go też uważamy, że prawidłowa implementacja dyrektywy 2023/970

53 Tamże.
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wymaganowelizacji art. 290k.p.Dotychczasowebrzmienieprzepisu
powinno być uzupełnione o art. 290 § 11k.p. o następującej treści:
„Wwypadkuroszczeńdotyczącychnaruszeniazasadyrównegotrak-
towania z art. 183dk.p.ulegająoneprzedawnieniuzupływem lat 3
od dnia, w którym poszkodowany dowiedział się albo przy zacho-
waniunależytej starannościmógł siędowiedziećo szkodzie iooso-
bie obowiązanej do jej naprawienia. Jednakże termin ten niemoże
byćdłuższyniż10latoddnia,wktórymnastąpiłozdarzeniewywo-
łująceszkodę”54.
Zaprezentowana propozycja ma szerszy wymiar niż tylko w od-

niesieniudokwestii równegowynagrodzenia.Wynika tozbrakupo-
trzebyodmiennegotraktowanianiektórychaspektówzasadyrównego
traktowaniadotyczącychwynagrodzeniawporównaniuz innymiob-
szarami dyskryminacji.Wewszystkich zachodzi taka sama potrzeba
przyjęciawzorcasubiektywnejwymagalnościroszczenia.

6. Termin, zawieszenie i przerwanie  
biegu przedawnienia roszczeń w dyrektywie 2023/970
Pozostałezagadnieniazwiązanezprzedawnieniem, to jest termin

przedawnienia oraz okoliczności powodujące jego zawieszenie albo
przerwanie, nie będą wymagały działań ze strony polskiego usta-
wodawcy.Wymagane jest przytoczeniew całości przepisu. Zgodnie
ztreściąprzywołanegojużwcześniejart.21ust.1dyrektywy2023/970
„Państwa członkowskie zapewniają, aby przepisy krajowemające za-
stosowaniedoterminówprzedawnieniaroszczeńdotyczącychrówne-
gowynagrodzeniaokreślałydatę rozpoczęciabiegu takich terminów,
czasichtrwaniaorazokoliczności,wktórychmogąonezostaćzawie-
szone lubprzerwane.Bieg terminówprzedawnienianiemoże rozpo-
cząćsię,zanimpowódniebędzieświadomylubzanimmożnawuza-
sadnionysposóboczekiwać,żebędzieświadomynaruszenia.Państwa
członkowskie mogą zadecydować, że bieg terminów przedawnienia
nie rozpoczyna sięw czasie trwania naruszenia lub przed rozwiąza-
niemumowyopracę lubstosunkupracy.Takie terminyprzedawnie-
nianiemogąbyćkrótszeniżtrzylata”.

54 Możliwebyłobyrównieżrozważenie,czytreściąproponowanegoprzepisunie
objąćroszczeńzwiązanychzmobbingiemzart.943§3i4k.p.c.
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Zgodnieztreściąpowołanegoprzepisuterminyprzedawnienianie
mogą być krótsze niż 3 lata.Art. 21 ust. 1 dyrektywy 2023/970 sfor-
mułowanyjestjednakdośćniefortunnie.Wykładnialiteralnamogłaby
wskazywać,żeminimalny termin3 latprzewidziany jestdlasytuacji,
w których fakultatywnie państwo członkowskie przyjmie wstrzyma-
nierozpoczęciabieguprzedawnieniawczasietrwanianaruszenialub
przed rozwiązaniem stosunku pracy.Wskazuje na to zwrot w kolej-
nym zdaniu: „takie terminy”. Nie sposób jednak przyjąć takiej wy-
kładni,gdyżprowadziłabyonadowniosku,żedyrektywaprzewiduje
minimalnystandardochronywzakresieczasutrwaniaprzedawnienia
jedynie w odniesieniu do przypadków fakultatywnych rozszerzenia
ochrony.Dlategoteżnależyprzyjąć,żesformułowanie„takieterminy
przedawnienia” odnosi się do przedawnienia roszczenia w każdym
przypadkunaruszeniazasadyrównegotraktowania.
Prawopolskiespełniapowyższystandard,gdyżzgodniezart.291

§1k.p.orazart.4421§1k.c.terminyprzedawnieniaroszczeńwynoszą
3lata.Zewzględunaprzedstawionąwewcześniejszychrozważaniach
propozycję należałoby jednak uregulować odrębnie również termin,
pozostającprzydotychczasowejjegodługości.
Prawopolskiespełnia teżminimalnewymogidyrektywydotyczą-

ceprzerwanialubzawieszeniabieguprzedawnienia.Zgodniezart.21
ust. 2 dyrektywy 2023/970 „Państwa członkowskie zapewniają, aby
bieg terminuprzedawnieniaulegał zawieszeniu lubwzależności od
prawa krajowego przerwaniu w momencie podjęcia działań przez
skarżącego, poprzez podanie skargi dowiadomości pracodawcy lub
poprzez wszczęcie postępowania przed sądem, bezpośrednio lub
za pośrednictwem przedstawicieli pracowników, inspektoratu pracy
luborganuds.równości”.
Wprawiepolskimopisanewtreściprzepisuokolicznościskładają

się naprzerwanie (a nie zawieszenie) bieguprzedawnienia roszczeń.
Odpowiedniaregulacjazawartajestwart.295k.p.Przepisart.21ust.2
dyrektywyumożliwia również (czegoprawopolskienieprzewiduje)
powiązanie przerwania biegu przedawnienia z czynnością polegają-
cąna„podaniuskargidowiadomościpracodawcy”.Wnaszejocenie
zdyrektywyniewynika jednakobowiązekpaństwa członkowskiego
wprowadzenia takiej przyczyny przerwania (zawieszenia). Wynika
to ze zwrotu „lub”. Nie ulega jednak wątpliwości, że rozszerzenie
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przypadków przerwania biegu przedawnienia roszczeń w art. 295
na ewentualnypunkt 3: „awodniesieniudo roszczeń z art. 183dk.p.
przezzłożenie skargidopracodawcynanaruszeniezasady równego
traktowaniaw zatrudnieniu”, stanowiłoby istotną zmianęw tradycji
prawaprywatnego.Aktywnośćwierzycielazawszebowiembyławią-
zana z działaniami podejmowanymi przed różnymi organami „urzę-
dowymi”, a samow sobiewezwaniedo zapłaty lubdo zaprzestania
naruszeń określonego prawa nie prowadziło do przerwania biegu
przedawnienia.
W razie podjęcia przez polskiego ustawodawcę decyzji o fakulta-

tywnym rozszerzeniu ochrony pracownika poprzez wprowadzenie
wstrzymania biegu przedawnienia roszczeń przez czas naruszenia,
a nawet przed rozwiązaniem stosunku pracy (co może powodować
jeszcze dłuższe okresy wstrzymania), najbardziej właściwym miej-
scem do regulacji byłby art. 293 k.p.W naszej ocenie należy jednak
rozważyć wszystkie ryzyka związane z tak daleko posuniętą ochro-
ną.Wprzypadkuwieloletnich stosunkówpracymogłoby się okazać,
że roszczenia pracownikamogą dotyczyć naruszeń zasady równości
mającychmiejscenaprzestrzenikilkudziesięciulat.Jesttojednakwar-
te rozważenia, gdyż pracownicy często obawiają sięwszczynać spór
przedrozwiązaniemstosunkupracy.Należałobynatomiastwówczas
uwzględnić także interesypracodawcy.Byłybyone chronionedzięki
zaproponowanemuprzeznasograniczeniuwprojektowanej treści in-
negoprzepisu,tojestart.290§11zd.2k.p.:„Jednakżetermintennie
może być dłuższy niż 10 lat od dnia,w którym nastąpiło zdarzenie
wywołująceszkodę”. Innąrzeczą jest,żewprowadzenie takiejregula-
cjiniemogłobymiećmocywstecznej.

7. Zagadnienia intertemporalne związane z implementacją 
dyrektywy 2023/970

Implementacjadyrektywy2023/970będziewymagaławyznaczenia
reguł intertemporalnych stosowania niektórych środków przewidzia-
nychwdyrektywie.Problemintertemporalnypowstajewówczas,gdy
obowiązujący przepis prawny zostaje zastąpiony przez nowy55, albo

55 J.Mikołajewicz:Prawo intertemporalne. Zagadnienia teoretycznoprawne.Printer,Po-
znań2000,s.60–61.
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wtedy, gdynowa regulacjadotyczy zagadnieńnieobjętychwcześniej
normamiprawnymi.Zgodnie z ogólną regułą lex retro non agit, znaj-
dującą zastosowanie również do stosunków pracy, ustawa nie ma
mocywstecznej,chybażewynikatozjejbrzmienialubcelu(art.3k.c.
w związku z art. 300 k.p.). Jeśli chodzi o stosunki prawne powstałe
pod rządami dawnej ustawy (w tymwypadku roszczenie odszkodo-
wawcze) i trwającenadalpod rządemnowejustawy, to z zasady lex 
retro non agit„wypływatylkotenwniosek,żedawnąustawęstosować
należydlaokreśleniakonsekwencjiprawnychdoczasuwejściawży-
cieustawynowej”56.
Przepisy intertemporalne powinny zostać zawarte w nowej usta-

wie.Wsytuacjijednakichbrakuznajdązastosowanieprzepisyogólne
zasadyprawamiędzyczasowegoskodyfikowanewustawiez23kwiet-
nia1964r.–przepisywprowadzająceKodekscywilny57.
Wydaje się, że w zakresie przedawnienia roszczeń pracowników

wzwiązkuznaruszeniemzasadyrównościwynagrodzeńzagadnienia
intertemporalne nie będą jednak przysparzały większych trudności
w sytuacji ograniczenia się przyszłej ustawy do minimum zakreślo-
nego w art. 21 dyrektywy 2023/970. Celem dyrektywy jest bowiem
wzmocnienie stosowania zasady równości wynagrodzeń dla męż-
czyzn i kobiet za taką samą pracę, a nie jej wprowadzenie. Przepis
art.183dk.p., umożliwiającydochodzenieroszczeńodszkodowawczych,
obowiązuje od 1 stycznia 2002 r. Dotychczasowe rozważania dopro-
wadziłyzaśdowniosku,żechoćwskazane jesturegulowaniewusta-
wiekwestiipoczątkubieguprzedawnieniaroszczeń,tojednakdotych-
czasowe orzecznictwo Sądu Najwyższego w tej materii jest zbieżne
zsubiektywnymwzorcemwymagalnościokreślonymwart.21ust.1
zd.2dyrektywy2023/970.

56 Z.Radwański,A.Olejniczak:Prawo cywilne – część ogólna. C.H.Beck,Warszawa
2017,s.52.

57 Tak trafnieSądNajwyższywwyrokuzdnia23czerwca1999r. (ICKN63/98,
OSNC2000,nr1,poz.14)natematustawyzdnia23kwietnia1964r.–przepisywpro-
wadzająceKodekscywilny(Dz.U.z1964r.,nr16,poz.94,dalej:p.w.k.c.).Podobnie
uważasięwdoktrynie,choćspornejestwyjaśnieniemechanizmustosowania–analogia 
legis, analogia iuris – por.M.Kłoda:Prawo międzyczasowe prywatne.Difin,Warszawa2007,
s.235–236;S.Słotwiński:Rozstrzyganie wątpliwości intertemporalnych w prawie zobowiązań. 
„StudiaPrawnicze”2014,nr2,s.51.
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Zgodniezart.XXXVp.w.k.c.doroszczeńpowstałychprzeddniem
wejściaw życieKodeksu cywilnego, awedług przepisówdotychcza-
sowych w tym dniu jeszcze nieprzedawnionych, stosuje się przepi-
sykodeksudotycząceprzedawnienia,ztymże„początek,zawieszenie
i przerwanie biegu przedawnienia ocenia się według przepisów do-
tychczasowych, gdy chodzi o czas przed dniemwejścia w życie ko-
deksucywilnego”.
Uznajączatem,że implementacjadyrektywywzakresiepoczątku

bieguprzedawnienia roszczeńbędzie służyłautrwaleniuobowiązują-
cej jużnormyprawnej iprzecięciuwątpliwościkonstrukcyjnych,bez
jednak modyfikacji samej normy, należy dojść do wniosku, że wej-
ście w życie nowej ustawy nie zmieni nic w ocenie początku biegu
przedawnienia roszczeń dotyczących stosunków pracy powstałych
przed nowelizacją.W odniesieniu do roszczeń dotyczących narusze-
niazasadyrównegowynagrodzeniabędzieonwyznaczanyprzezmo-
ment dowiedzenia się pracownika o szkodzie, w tym również szko-
dziepowstałejprzedwejściemwżycieustawyimplementującej.
Podobne uwagi dotyczą przerwania biegu przedawnienia rosz-

czeń. Czynność w postaci wytoczenia powództwa po wejściu w ży-
cie ustawy implementującej będzie przerywała bieg przedawnienia
roszczeń dotyczących szkody powstałej wcześniej. W wypadku roz-
szerzeniakataloguzdarzeńpowodującychprzerwaniebieguprzedaw-
nieniananieznanądotychczasprawupolskiemuczynnośćwpostaci
złożenia skargidowiadomościpracodawcy (art.21ust.2dyrektywy
2023/970), ona takżebędzieprzerywałabiegprzedawnienia roszczeń
dotyczących czasu przedwejściemw życie ustawy implementującej.
Nie zachodziwówczas skutekwsteczny, przerwanie biegu przedaw-
nieniadziałabowiemnaprzyszłość.
Wątpliwościinterpretacyjnemogądotyczyćinnejsytuacji–mającej

miejscewrazieewentualnegofakultatywnegowprowadzenia instytu-
cjiwstrzymaniabieguprzedawnieniaroszczeńprzezczasnaruszenia,
anawetprzedrozwiązaniemstosunkupracy(art.21ust.1zd.3dyrek-
tywy2023/970).Wsytuacjibrakunowegoprzepisuintertemporalnego
dotyczącego tego zagadnienia z art. XXXV p.w.k.c. będziewynikało,
że rozpoczęty wcześniej, a niezakończony po wejściu w życie usta-
wybieg przedawnienia ulegnie zawieszeniu. Skoro bowiemdyrekty-
waprzewidujedalej idącyskutekwpostacibraku rozpoczęciabiegu
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przedawnienia,toobejmujeonteżsytuacje,wktórychprzedwprowa-
dzeniemtegorozwiązaniarozpocząłsiębiegprzedawnienia.Musiałby
on być zawieszony po wejściu w życie ustawy implementującej, by
niezniweczyćdalejidącegoskutkuwpostacibrakurozpoczęciabiegu
przedawnienia.

8. Wnioski
1. Kwestia terminówprzedawnienia roszczeńz tytułudyskryminacji
niebyłaregulowanadotychczasexpressis verbisprawemUniiEuro-
pejskiej. Zastosowanie znajduje zatem zasada autonomii procedu-
ralnejpaństwczłonkowskich,z tym jednakżeprawowewnętrzne
podlegawtymzakresieoceniepodwzględemzgodnościzzasada-
mirównoważnościiskuteczności.

2. TSUEkwestięprzedawnienia roszczeńujmujewkontekścieoceny
skutecznościcelówzasadyrównościwynagrodzeń.TSUEkilkakrot-
nie orzekł, że momentem rozpoczęcia biegu terminu przedawnie-
niaroszczeńpowinienbyćdopieromoment,wktórympracownik
dowiedział się odomniemanej dyskryminacji.Uzależnienie rozpo-
częciabieguprzedawnieniaodsamego faktuwyrządzenia szkody
mogłobyczynićochronęnieefektywną.Wwypadkudyskryminacji
występuje bowiem oczywista nierównowaga informacyjna, a pra-
cownik może przez długi czas nie wiedzieć o nieuzasadnionym
zróżnicowaniuwynagrodzeń.

3. Celemdyrektywy 2023/970 jest zmniejszenie asymetrii informacyj-
nej poprzezwprowadzenie proaktywnych obowiązkówdla praco-
dawców.Logicznymrozwinięciemtegozałożeniajestuzależnienie
początkubieguprzedawnieniaroszczeńodświadomościpracowni-
kaonaruszeniualbostanuuzasadnionegooczekiwania,żebędzie
świadomy naruszenia. Art. 21 dyrektywy 2023/970 stanowi m.in.,
żebiegterminówprzedawnienianiemożerozpocząćsię,zanimpo-
wódniebędzieświadomylubzanimmożnawuzasadnionysposób
oczekiwać,żebędzieświadomynaruszenia.

4. Zgodnie z art. 291 § 1 k.p. roszczenia ze stosunku pracy ulegają
przedawnieniuzupływem3 latoddnia,wktórymroszczeniesta-
ło sięwymagalne. Kodeks pracy nie reguluje kwestiiwymagalno-
ści roszczenia. Na podstawie art. 300 k.p. znajdują zastosowanie
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przepisyKodeksucywilnego.Możliwesądwarozwiązania:wzorzec
obiektywny,charakterystycznydlaodpowiedzialnościkontraktowej,
lubwzorzecsubiektywny,właściwyodpowiedzialnoścideliktowej.

5. Wnowszejjudykaturzeprzyjmujesiękontraktowycharakterodpo-
wiedzialnościztytułunaruszeniaregułrównegotraktowania.

6. Orzecznictwo SąduNajwyższegowypracowało regułę identyczną
jakta,którazawarta jestwart.21ust.2dyrektywy2023/79.Zgod-
niezniąroszczeniapracownikazart.183dk.p.stająsięwymagalne
zchwilą,wktórejdowiedziałsięonoszkodzieioosobieobowiąza-
nejdojejnaprawienia.Występująjednaktrudnościwuzasadnieniu
przez Sąd Najwyższy w ramach kontraktowego reżimu odpowie-
dzialnościmożliwościodwoływaniasiędowzorcasubiektywnego
wymagalności.

7. Obligatoryjnejestprzyjęcieprzezposzczególnepaństwawzorcasu-
biektywnegopoczątkuwymagalnościroszczeńzwiązanychznaru-
szeniemzasady równego traktowaniawwynagrodzeniu, łagodzo-
negojednakprzezwzorzecnależytejstaranności.Artykuł21ust.1
zd.2dyrektywy2023/970należyimplementowaćexpressis verbis do
polskiego prawa. Jest to związane z koniecznością przecięciawąt-
pliwościwtymzakresie,wynikającychzczęściorzecznictwaiwy-
powiedzidoktryny.

8. Kodekspracypowinienzostaćuzupełnionyoart.290§11k.p.ona-
stępującejtreści:„Wwypadkuroszczeńdotyczącychnaruszeniaza-
sady równego traktowaniazart. 183dk.p.ulegająoneprzedawnie-
niuzupływemlat3oddnia,wktórymposzkodowanydowiedział
sięalboprzyzachowaniunależytejstarannościmógłsiędowiedzieć
oszkodzieioosobieobowiązanejdojejnaprawienia.Jednakżeter-
min tenniemożebyćdłuższyniż10 latoddnia,wktórymnastą-
piłozdarzeniewywołująceszkodę”.

9. Możliwejestfakultatywnewprowadzeniereguły,żebiegprzedaw-
nieniaroszczeńnierozpoczynasięwczasietrwanianaruszenialub
wczasie trwania stosunkupracy (wiązałobysię to jednakzmożli-
wościąpodnoszeniaroszczeńsprzedwielulat).
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Przedawnienie roszczeń w dyrektywie 2023/970  
a ochrona prawa pracownika do równego wynagrodzenia

Streszczenie
Wartykule zaprezentowano stanowisko, że regulacjadotyczącaprzedawnienia rosz-
czeń stanowi istotny element skuteczności ochrony prawa pracownika do równego
wynagrodzenia. Zagadnienie to należywidziećw szerszym kontekście dążenia pra-
wodawcy europejskiego do poprawy skuteczności regulacji związanych z zasadą
równego traktowania w zakresie wynagrodzenia i likwidacji luki płacowej. Dyrek-
tywa2023/970kładzienacisknaprawodo informacji.Logicznymrozwinięciemtego
założenia jest uzależnieniepoczątkubieguprzedawnienia roszczeńod świadomości
pracownikaonaruszeniualbostanuuzasadnionegooczekiwania,żebędzieświadomy
naruszenia. Art. 21 dyrektywy 2023/970 stanowi m.in., że bieg terminów przedaw-
nienianiemożerozpocząćsię,zanimpowódniebędzieświadomylubzanimmożna
wuzasadnionysposóboczekiwać,żebędzieświadomynaruszenia.Przepistenstano-
wirozwinięciedotychczasowegoorzecznictwaTSUE.Autorzystawiajątezę,żemimo
przyjmowaniaworzecznictwieSąduNajwyższegobardzozbliżonejregułypotrzebna
jest implementacja art. 21 ust. 1 zd. 2 dyrektywy 2023/970 expressis verbis do prawa
polskiego.Związanejesttozwątpliwościaminaturykonstrukcyjnejnatematreżimu
odpowiedzialności z tytułu naruszenia zasady równego traktowania w stosunkach
pracy.Autorzyprzyjmują jej kontraktowycharakter, który jednaknie sprzeciwia się
przyjęciu subiektywnego wzorca wymagalności roszczeń, charakterystycznego dla
odmiennego reżimu odpowiedzialności deliktowej. Przemawiają za tym względy
ochronnewobec pracownika.W artykule postawiono również tezę, że problemy in-
tertemporalnezwiązanezewentualnymfakultatywnymrozszerzeniemochrony(brak
rozpoczęcia biegu przedawnienia roszczeńw czasie trwania stosunku pracy)mogą
byćrozwiązywaniepoprzezodpowiedniezastosowanieustawyz23kwietnia1964r.–
przepisywprowadzająceKodekscywilny.
Słowa kluczowe:terminprzedawnienia,dyskryminacja,jednakowewynagrodzenie
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1. Uwagi wprowadzające
Dnia 22września 2023 r.wszedłwżycie art. 7555 k.p.c.1wprowa-

dzającydopolskiegoporządkuprawnegonowyrodzajśrodkazabez-
pieczającego–zobowiązaniepracodawcydozatrudnianiapracownika
podlegającego szczególnej ochronie trwałości stosunku pracy, docho-
dzącego roszczenia przywrócenia do pracy, do dnia prawomocnego
zakończenia postępowania.Wprowadzenie tego środka uzasadniane
jest koniecznością przeciwstawienia się skutkom długotrwałych pro-
cesów sądowych, które odrealniają materialne gwarancje ochrony
trwałości stosunku pracy. Jednocześnie nie można pomijać aspektu
społecznego, który leży u podstaw udzielenia szczególnej ochrony2.
Przepiswzbudzajednakwielekontrowersjiiobaw,zwłaszczapostro-
niepracodawców.
Tegorodzajuzabezpieczenieniejestwpolskimsystemieprawnym

całkowitąnowością–podobny środekprzewidujeart. 4772 § 2k.p.c.,
którytakżeustanawiazabezpieczeniewpostaciobowiązkuzatrudnia-
niapracownika,wstosunkudoktóregosądpierwszejinstancjiorzekł
przywrócenie do pracy, do czasu prawomocnego zakończenia postę-
powania.Art.7555k.p.c.wistotnysposóbróżnisięjednakodart.4772 
§2k.p.c.,wszczególnościwzakresiepodmiotowym, jak równieżco
doprzesłanekorazczasuustanowieniazabezpieczenia.Pewnewątpli-
wościnasuwająsięteżwkwestiitreściustanowionegozabezpieczenia.
Zprzedstawionychwzględówuzasadnione jestpodjęciepogłębio-

nej i krytycznej analizy art. 7555 k.p.c., zwłaszcza w tych aspektach,
wktórychróżnisięonodart.4772k.p.c.Tenostatnizostałjużbowiem
w literaturze przedmiotu dość obszernie przeanalizowany i częścio-
woustaleniadotyczącetegoartykułusąaktualnerównieżnagruncie
art. 7555 k.p.c. Przedmiotemanalizyprzeprowadzonejwprzedmioto-
wymopracowaniubędą zatemzwłaszcza te elementy art. 7555 k.p.c.,
wktórych różni sięonodzabezpieczeniaustanowionegowart. 4772 
§2k.p.c.Wrezultacieowejanalizyprzedstawionazostanieocena tej
regulacji.

1 Ustawazdnia17listopada1964r.–Kodekspostępowaniacywilnego(t.j.Dz.U.
z2023r.,poz.1550).

2 Uzasadnieniedoposelskiegoprojektuustawyozmianieustawyoemeryturach
pomostowychorazniektórychinnychustawach,druksejmowy3321,https://orka.sejm.
gov.pl/opinie9.nsf/nazwa/3321_u/$file/3321_u.pdf[dostęp:04.03.2024].

https://orka.sejm.gov.pl/opinie9.nsf/nazwa/3321_u/$file/3321_u.pdf
https://orka.sejm.gov.pl/opinie9.nsf/nazwa/3321_u/$file/3321_u.pdf


Nakazzatrudnianiapracownikówszczególniechronionych…

 s.3z15

2. Zakres podmiotowy art. 7555 k.p.c.
Art.7555k.p.c.obejmujeswoimzakresemstosowaniapracowników

podlegającychszczególnejochronieprzedwypowiedzeniemstosunku
pracy lub rozwiązaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia. Z po-
wyższego wynika, że mimo dużego wewnętrznego zróżnicowania
kręgupracownikówpodlegającychszczególnejochronietrwałościsto-
sunkupracyjestonadresowanydowszystkichpracownikówpodlega-
jącychtejochronie,bezwzględunazastosowanyprzezustawodawcę
środekochronny.Art.7555k.p.c.będziemiałzastosowaniedopracow-
nikówobjętychzarównozakazemwypowiedzenia,jakiobowiązkiem
uzyskaniazgodyodpowiedniegoorganunawypowiedzenie.Przepis
obejmuje swoim zakresem zastosowania zarazem węższą i szerszą
konstrukcjęzakazuwypowiedzenia3orazobowiązkuuzyskaniazgody
nawypowiedzenie4.Wartojednakodnotowaćpogląd,wmyślktórego,
jeżelipracownikowiprzysługujejedynieochronaprzedrozwiązaniem
stosunkupracy zawypowiedzeniem, apracodawca rozwiązał z nim
umowęopracębezwypowiedzenia,niemożeonskutecznieubiegać
się o udzielenie zabezpieczenia.W takiej sytuacji pracodawca, doko-
nując rozwiązania stosunku pracy, nie naruszył bowiem szczególnej
ochrony przysługującej pracownikowi5. Powołany pogląd zasługuje
na aprobatę, nie wydaje się bowiem racjonalne i celowe udzielanie
pracownikowitakdalekoidącejochronyprzeddozwolonymiprawem
działaniamipracodawcy.Cowięcej,przepisobejmujerównieżtekate-
goriepracownikówchronionych,wstosunkudoktórychpracodawca
nie chroniwsposóbszczególny roszczeniaoprzywróceniedopracy.
Część pracowników szczególnie chronionych korzysta też bowiem ze
wzmożonejochrony roszczeniaoprzywróceniedopracy,którawyraża
sięwwyłączeniumożliwościuznaniaprzezsądprzywróceniadopracy
zaniecelowe(art.45§3k.p.6,art.56wzw.zart.45§3k.p.)orazwzagwa-
rantowaniutympracownikomwynagrodzeniazacałyczaspozostawania
bezpracy(art.47k.p.,art.57§2k.p.).Teszczególneregulacjechroniące
roszczenieoprzywróceniedopracyadresowanesątylkodoenumeratyw-

3 L.Florek:Zakazy wypowiedzenia umowy o pracę.WydawnictwoPrawnicze,War-
szawa1976,s.74.

4 Z.Salwa:Nawiązanie i rozwiązanie umowy o pracę.BRANTA,Bydgoszcz2000,s.114.
5 J.Zieliński:Zabezpieczenie roszczenia o uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bez-

skuteczne lub o przywrócenie do pracy.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2024,nr2,s.43.
6 Ustawazdnia23czerwca1974r.–Kodekspracy(tj.Dz.U.z2023r.,poz.1465).
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niewskazanegokręgupracownikówszczególniechronionych(pracowni-
cychronieninamocyart.39k.p.,art.177k.p.oraznamocyprzepisówod-
rębnych).Dopozostałychpracownikówszczególniechronionychstosuje
sięogólnezasadyprzywróceniadopracy7.Wświetlezmianwprowadzo-
nychwprzepisacho roszczeniachprzysługującychwzwiązkuzwadli-
wymwypowiedzeniemlubrozwiązaniemstosunkupracywodniesieniu
do pracowników zatrudnionych na podstawie umowyo pracę na czas
określonynieulegawątpliwości,żeart. 7555k.p.c.będzieznajdowałza-
stosowanie w stosunku do pracowników zatrudnionych na podstawie
umowyopracęzarównonaczasnieokreślony,jakinaczasokreślony.
W kontekście przedstawionych rozważań pojawia sięwątpliwość,

czy tak szeroki zakres podmiotowy art. 7555 k.p.c. jest uzasadniony.
Wydajesię,żeśrodekotakszczególnymcharakterze,takdaleceogra-
niczającyzasadędobrowolnościnawiązaniastosunkupracypostronie
pracodawcypowinienmiećwęższyzakreszastosowania,ograniczony
tylkodotejgrupypracownikówszczególniechronionych,wstosunku
doktórychustawodawcachroni teżwsposób szczególnymożliwość
przywróceniadopracyiwstosunkudoktórychzachodziwzwiązku
z tym najdalej idące prawdopodobieństwo zasądzenia przywrócenia
do pracy.W przypadku pozostałych pracowników szczególnie chro-
nionych, których roszczenie o przywrócenie do pracy nie korzysta
zdodatkowejochrony,ustanowienietakiegozabezpieczeniamożepo-
wodowaćdalekoidąceniepożądaneskutki.Możesiębowiemzdarzyć,
wprzypadkuustanowieniazabezpieczenianawczesnymstadiumpo-
stępowania, że sąd, któryw tokupostępowania dojdzie downiosku,
iżprzywróceniedopracyjestniecelowe,niebędziemógłzabezpiecze-
niazmienić.Zmianapostanowieniaozabezpieczeniujestbowiemnie-
dopuszczalna(art.7555§3k.p.c.),auchyleniepostanowieniaozabez-
pieczeniu jestmożliwe jedyniew sytuacji, o którejmowawart. 7555 
§3k.p.c.Wydajesię,żenakładatonapracodawcównadmierneobcią-
żenia.Należyzatempostulowaćograniczeniezakresupodmiotowego
zabezpieczenia,októrymmowawart. 7555k.p.c., jedyniedo tej gru-
pypracownikówchronionych,którychroszczenieoprzywróceniedo
pracykorzystazdodatkowegowzmocnieniawart.45§3k.p.iart.47
zd. 2 k.p.W stosunkudopozostałychpracownikówwystarczającym
zabezpieczeniemwydajesięart.4772§2k.p.c.

7 Por.wyrokSNzdnia16października2018r.,IPK128/17,OSNP2019/4/45.
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3. Przesłanki i tryb ustanowienia zabezpieczenia
Przesłankami udzielenia zabezpieczenia, o którym mowa

wart.7555k.p.c., jestuprawdopodobnienieprzezpowodawpostępo-
waniuoprzywróceniedopracy,że (1)rozwiązanieumowybyłobez-
skuteczne,bezpodstawnelubformalniewadliweoraz(2)żenadzień
otrzymaniaoświadczeniaowypowiedzeniu lubrozwiązaniuumowy
podlegał szczególnej ochronie trwałości stosunku pracy. Co istotne,
dlaudzieleniazabezpieczenianie jestkonieczneudowodnienieprzez
powoda swojego roszczenia, a jedynie jegouprawdopodobnienie, co
expressis verbis podkreśla ustawodawca, uznając za podstawę odmo-
wyudzieleniazabezpieczenia jedynieprzypadek,gdy roszczenie jest
oczywiściebezzasadne.
Wskazanaoczywistabezzasadnośćroszczenia–będącanegatywną

przesłanką ustanowienia zabezpieczenia – występuje już na gruncie
systemu postępowania cywilnego. Przed nowelizacją wprowadzają-
cąwżycieart.7555k.p.c.zoczywistąbezzasadnością(roszczenia lub
skargi)można było się spotkać na gruncie: (1) art. 1911 k.p.c., gdzie
oczywistabezzasadnośćpowództwastanowipodstawęoddaleniapo-
wództwa na posiedzeniu niejawnym, nawet bez doręczenia pozwu
osobie wskazanej jako pozwany oraz bez rozpoznawania wniosków
złożonychwraz zpozwem, (2) art. 499k.p.c., gdzie oczywistabezza-
sadnośćroszczeniawoparciuotreśćpozwustanowipodstawęodmo-
wywydanianakazuzapłatywpostępowaniuupominawczym,czyteż
(3)nagruncieart.4249k.p.c.,gdzieoczywistabezzasadnośćskargika-
sacyjnej stanowipodstawęodmowyprzyjęcia skargido rozpoznania.
Nagrunciewykładniwskazanychprzepisównależyprzyjąć,żezoczy-
wistąbezzasadnościąbędziemymielidoczynieniatam,gdziesądbez
żadnychwątpliwościjestwstaniestwierdzićwskazanąbezzasadność.
JakwskazałSądApelacyjnywBiałymstoku,nakanwieart.1911k.p.c.
„oczywista bezzasadność, to bezzasadność niebudząca jakichkolwiek
wątpliwości […], a wniosek taki nasuwa się niezwłocznie po zazna-
jomieniusięz roszczeniemoraz jegopodstawą faktyczną iprawną”8.
Podobnieoczywistąbezzasadność roszczeniaokreślił SądNajwyższy
wuchwalewydanejwskładzie7sędziów,którejnadanowalorzasady

8 Por.nagruncieart.1911k.p.c.wyrokSąduApelacyjnegowBiałymstokuzdnia
19października2021r.,IACa888/21,legalis.

https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgy3tkobrguzds&refSource=hyplink
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prawnej, odnoszącej się do art. 499 § 1 pkt 1 k.p.c.9, w której wska-
zano,żewprzypadkuoczywistejbezzasadnościroszczeniabędziemy
mówili o stanie rzeczy „oczywistym”, stwierdzalnym prima facie, od
razu, widocznym, niewątpliwym, niewymagającym dowodu lub ba-
dania,awedługdyrektywfilozoficznych(gnozeologicznych)–stanem
o właściwościach „jawnie prawdziwych”. Przekładając przedstawio-
nerozważanianatreśćart.7555k.p.c.,należyprzyjąć,żezoczywistą
bezzasadnościąroszczeniapowoda,uzasadniającąodmowęudzielenia
zabezpieczenia,będziemymielidoczynieniawtedy,gdysądnapod-
stawiezebranychwsprawiedokumentów,bezkoniecznościdalszego
badaniasprawy,będziewstaniestwierdzićbrakspełnieniaktórejkol-
wiekzprzytoczonychprzesłanekprzywróceniadopracylubstwierdzi
wsposóbniebudzącywątpliwości,żedoszłodowystąpieniaprzesłan-
ki negatywnej, tj. braku podstaw uwzględnienia roszczenia o przy-
wrócenie do pracy (chociażby pod kątem nadużycia przez powoda
prawapodmiotowego,októrymmowawart.8k.p.orazart.5k.c.).
Coistotnewprzedstawionymkontekście,zabezpieczenie,októrym

mowawart. 7555 k.p.c.,może zostaćustanowionenakażdymetapie
postępowania.Wtymzakresieregulacjaart.7555k.p.c.istotniesięróżni
odart.4772§2k.p.c.,wktórymzabezpieczeniewpostaciobowiązku
dalszego zatrudniania zapadaw razie nieprawomocnego przywróce-
nia pracownika do pracy.W takim przypadku sąd ustanawia zabez-
pieczeniejużpozamknięciupostępowaniadowodowegowpierwszej
instancji,kiedyporozpoznaniumateriałudowodowegodochodzido
wniosku o zasadności roszczenia powoda i celowości przywrócenia
go do pracy. W przypadku art. 7555wniosek o ustanowienie zabez-
pieczeniamożezostaćzłożonynakażdymetapiepostępowania,nawet
wpozwie.Co za tym idzie, sąd, rozpatrując takiwniosek,może nie
dysponować jeszcze materiałem dowodowym wystarczającym do
dokonaniaadekwatnejocenyzasadnościroszczenia.Wtakimprzypad-
kunależałobyuznać,żeniezachodzisytuacjaoczywistejbezzasadności
roszczenia,cowinnoskutkowaćustanowieniemzabezpieczenia.Wre-
zultaciemożetoskutkowaćustanowieniemzabezpieczeniawsytuacji,
wktórejdalszepostępowaniewykażebezzasadnośćprzywróceniado
pracy.Nawetwówczas zabezpieczenie tonie będziemogłobyć znie-

9 UchwałaSN(7)–zasadaprawnaz17stycznia2001r.,IIICZP49/00,OSNC2001,
nr4,poz.53.

https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrrgaydimjxguyq&refSource=hyplink
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sione,ustawodawcazastrzegłbowiem,żepostanowienieoustanowie-
niuzabezpieczenianiemożeuleczmianie.
Zchwiląudzieleniazabezpieczeniapodlegaonowykonaniuwdrodze

egzekucji.Ustawodawcaodwołałsięwtymzakresiedoodpowiedniego
stosowaniaart.7562k.p.c.,odnoszącegosiędozabezpieczeniaroszczeń
niepieniężnych,dotyczącychrelacjimiędzyrodzicamiidziećmi.
Wskazany przepis przewiduje szereg środków i sankcji, jakimi

dysponuje sąd, aby przymusić podmiot obowiązany (w tym przy-
padku pracodawcę) do realizacji postanowienia. Pierwszym z nich
(na wypadek obawy naruszenia obowiązków wynikających z posta-
nowienia o udzieleniu zabezpieczenia) jest zagrożenie pracodawcy
nakazaniemzapłatyoznaczonejsumypieniężnejnarzeczpracownika
w razie niewykonania danego postanowienia. Wskazane zagrożenie
może nastąpić wyłącznie na wniosek uprawnionego podmiotu (pra-
cownika)orazbyćoznaczonewyłączniewtreścipostanowienia.Nawet
jeżeliwskazanyśrodekniezostanieprzezsądoznaczony,nagruncie
art. 10501 k.p.c. sąd będzie uprawniony do nałożenia grzywny ce-
lemprzymuszeniadowykonaniapostanowienia,a takżenawniosek
wierzyciela zamiast zagrożenia grzywną zagrozić dłużnikowi (praco-
dawcy)nakazaniemzapłatyokreślonejkwotyzakażdydzieńzwłoki
wwykonaniupostanowienia.Samekwotypozostająwpełnymuzna-
niu sądu, choć biorąc pod uwagę treść przepisów procedury cywil-
nej, wysokość wskazanej sumy powinna uwzględniać interesy obu
stron,abyzapewnićwykonalnośćobowiązku,aleteżabynieobciążać
dłużnikaponadpotrzebę. Jakwskazuje sięwdoktrynie,„przyokreś-
laniu wysokości sumy pieniężnej należy mieć na uwadze, że zagro-
żenieobowiązkiem jej zapłaty jest środkiemprzymusuzastępującym
grzywnę,októrejmowawart.1050§1orazart.1051§1KPC.Według
zaśart.1052KPCgrzywnawymierzonawjednympostanowieniunie
możebyćwyższaniż10000zł,aogólnasumagrzywienwtej samej
sprawieniemożeprzekraczać1mlnzł”10.
Należypodkreślić, że zapłatawskazanychkwotwydaje się nieza-

leżna odmożliwościdochodzeniaprzezpracownika,któryniezostał
przywróconydopracynaskutekpostanowieniasądu,odszkodowania

10 Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz. T. 4. Red. A. Marciniak. [B.n.w.],
[b.m.w.]2019,legalis,https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentId=mjxw62z
ogi3damruheydgoboobqxalrvgaytaojrgq3a&refSource=toc[dostęp:04.03.2024].

https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytgojvgazdoltqmfyc4njqgeydsmjugi&refSource=hyplink
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytgojvgazdoltqmfyc4njqgeydsmjvgi&refSource=hyplink
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytgojvgazdoltqmfyc4njqgeydsmjvhe&refSource=hyplink
https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentId=mjxw62zogi3damruheydgoboobqxalrvgaytaojrgq3a&refSource=toc
https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentId=mjxw62zogi3damruheydgoboobqxalrvgaytaojrgq3a&refSource=toc
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nazasadachogólnych.W takimprzypadku jednak topo stroniepra-
cownikabędziepozostawałowykazaniewysokości szkody,cobiorąc
poduwagę, żekwotazarządzonaprzez sądbędzie stanowićdlapra-
cownikaprzysporzenie,możebyćconajmniejproblematyczne.

4. Treść zabezpieczenia
Postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia, o którym mowa

w art. 7555 k.p.c., staje się wykonalne z chwilą doręczenia postano-
wienia stronie zobowiązanej (czyli pracodawcy). Samo wydanie po-
stanowienia jeszcze jednakniepowodujenawiązaniastosunkupracy.
Należy zgodzić się z poglądem prezentowanymw doktrynie, że po-
trzebnejestdotegozgłoszenieprzezpracownikagotowościdopracy.
Przemawia za tym zasadawolności pracy11. Zgadzamy się przy tym
zpoglądem,żezewzględunabrakodesłaniadoart. 48§1k.p.pra-
cownikmoże zgłosić taką gotowość w dowolnymmomencie, aż do
prawomocnegozakończeniasprawy12.Poglądprzeciwny13 (okoniecz-
nościstosowaniaper analogiamart.48§1k.p.)niemawystarczających
podstawnormatywnych,niedasięjednakzaprzeczyć,żewprowadza
tostandużejniepewnościprawnejpostroniepracodawcy.De lege lata 
należypostulowaćwprowadzenieodesłaniadoart.48§3k.p.
Poprzez zgłoszenie przez pracownika gotowości do pracy składa

on oświadczenie woli prowadzące do nawiązania stosunku pracy.
Po stronie pracodawcy oświadczeniewoli zastępujewykonalne orze-
czenieoustanowieniuzabezpieczeniazobowiązującegopracownika14.
Jest to stosunek restytuowanynadotychczasowychwarunkach15. Sto-
sunekpracynawiązanywwynikuustanowieniazabezpieczeniawpo-
staci obowiązku dalszego zatrudniania pracowników ma charakter
terminowy,nacowskazujesamcharakterzabezpieczenia16, jak isfor-

11 K. Jaśkowski, E. Maniewska: Tymczasowe przywrócenie pracownika do pracy 
(art. 4772 § 2 k.p.c.).„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,nr9,s.18.

12 Tamże,s.19.
13 K.Żywolewska:Obowiązek dalszego zatrudniania pracownika przywróconego do pra-

cy do czasu prawomocnego zakończenia postępowania po nowelizacji art. 4772 § 2 k.p.c. – wybra-
ne problemy.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,nr1,s.28.

14 KJaśkowski,E.Maniewska:Tymczasowe przywrócenie pracownika do pracy…,s.19.
15 Tamże;K.Żywolewska:Obowiązek dalszego zatrudniania pracownika…,s.30.
16 Co do zasady uzyskanie zabezpieczenia stwarza ochronę prawną o charak-

terze tymczasowym, przebiegającą równolegle z toczącym się postępowaniem sądo-
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mułowanie„nakazaniedalszegozatrudnieniagoprzezpracodawcędo
czasuprawomocnegozakończeniapostępowania”.Zdarzeniempraw-
nympowodującymustaniezabezpieczenia,acozatymidzie–nawią-
zanegowjegowynikustosunkupracy,jestcodozasadyprawomocne
zakończeniepostępowania.
Należy przy tym zauważyć, że na skutek ustanowienia zabezpie-

czenia,októrymmowawart.7555k.p.c.,pracownikwzasadzieuzy-
skujerealizacjęroszczenia,któregowdanympostępowaniudochodzi.
Jest towięctzw. zabezpieczenie antycypacyjne (lub nowacyjne), pro-
wadzącedotymczasowegostworzenianowej,prowizorycznejsytuacji
na określony czas czy też tymczasowego unormowania stosunków
między stronami17 oraz de facto zaspokojenia uprawnionego jeszcze
przedwydaniemorzeczeniacodoistotysprawy18.Należypodkreślić,
że udzielanie tego typu zabezpieczeń stanowi w przepisach Kodek-
su postępowania cywilnego środek o wyjątkowym charakterze. Jest
to bowiem daleko idące odstępstwo od ogólnej zasady dotyczącej
udzielania zabezpieczeń wskazanej w art. 731 k.p.c., w myśl której
zabezpieczenie nie może zmierzać do zaspokojenia roszczenia. Po-
nadto,wprzypadkuroszczeńniepieniężnych (a takimbezsprzecznie
jest roszczenie o przywrócenie do pracy) powinno być ono stosowa-
ne tylkowtedy, kiedy zabezpieczenie jest konieczne dla odwrócenia
grożącej szkody lub innych niekorzystnych dla uprawnionego skut-
ków(art.755§21k.p.c.).Ciężkodopatrzyćsięspełnieniawskazanych
przesłanekwzabezpieczeniu,októrymmowawart.7555k.p.c.Wjaki
bowiem sposób przywrócenie pracownika do pracy na czas trwania
procesumiałobyodwracaćgrożącąpracownikowiszkodę?Jeżeliwska-
zana szkodabyłaby rozpatrywanana gruncie brakumożliwości uzy-

wym i obejmującą okres trwania tego postępowania. Por.Kodeks postępowania cywil-
nego. Komentarz. T. 4. Red. T. Wiśniewski. 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[dostęp:04.03.2024].

17 Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz.Red.E.Marszałkowska-Krześ, I.Gil.
[B.n.w.],Warszawa 2023, legalis, https://sip.legalis.pl/documentview.seam?document-
Id=mjxw62zogi3danbugq4dooboobqxalrwheztmmbuga2a&refSource=guide [dostęp:
04.03.2024].

18 Kodeks postępowania 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[dostęp:04.03.2024].

https://sip.lex.pl/#/commentary/587856695/654135/wisniewski-tadeusz-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-tom-iv-artykuly-730-1088?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587856695/654135/wisniewski-tadeusz-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-tom-iv-artykuly-730-1088?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587856695/654135/wisniewski-tadeusz-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-tom-iv-artykuly-730-1088?cm=URELATIONS
https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentId=mjxw62zogi3danbugq4dooboobqxalrwheztmmbuga2a&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/documentview.seam?documentId=mjxw62zogi3danbugq4dooboobqxalrwheztmmbuga2a&refSource=guide
https://sip.lex.pl/#/commentary/587898251/695691/manowska-malgorzata-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-aktualizowany-tom-ii-art-478-1217?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587898251/695691/manowska-malgorzata-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-aktualizowany-tom-ii-art-478-1217?cm=URELATIONS
https://sip.lex.pl/#/commentary/587898251/695691/manowska-malgorzata-red-kodeks-postepowania-cywilnego-komentarz-aktualizowany-tom-ii-art-478-1217?cm=URELATIONS
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skania przez pracownikawynagrodzenia za okres pozostawania bez
pracy,októrymmowawart.47k.p.lubart.57§2k.p.,wystarczające
byłoby udzielenie zabezpieczenia roszczenia pieniężnego, co jednak
byłojużmożliwenagruncieart.7531k.p.c.wzw.zart.753k.p.c.,bez
koniecznościzmianyprzepisów iwprowadzenia takkontrowersyjnej
konstrukcjiprawnej.
Kwestią najbardziej newralgiczną z punktu widzenia pracodaw-

ców jest możliwość rozwiązania takiego stosunku pracy przez pra-
codawcę. Problem ten budził kontrowersje już na gruncie art. 4772 
§ 2 k.p.c. W literaturze przedmiotu prezentowane było stanowisko
aprobujące możliwość rozwiązania takiego stosunku pracy19. W od-
niesieniudoart.7555k.p.c.kwestiętęnależyprzeanalizowaćodrębnie
wkontekście § 3 tegoartykułu, zgodniezktórymobowiązanymoże
żądać uchylenia prawomocnego postanowienia o udzieleniu zabez-
pieczeniawyłącznie, jeżeli wykaże, że po udzieleniu zabezpieczenia
zaistniały przesłanki, o którychmowaw art. 52 § 1 k.p.Wydaje się,
żewświetle tegoprzepisu,biorącdodatkowopoduwagęcelustano-
wieniazabezpieczenia,októrymmowawart.7555k.p.c.,należyuznać,
żepracodawcaniemożewypowiedziećanirozwiązaćstosunkupracy
powstałegowwyniku ustanowienia zabezpieczenia.W przeciwnym
razieart.7555§3byłbybezprzedmiotowy.Pracodawca,abydoprowa-
dzićdoustania stosunkupracy,musiuzyskaćuchyleniepostanowie-
nia o zabezpieczeniupoprzezwykazanie, żew stosunkudopracow-
nikaspełnionazostałajednazprzesłanekrozwiązaniaumowyopracę
bezwypowiedzenia zwinypracownika20. Zauważyć należy również,
że art. 7555 § 3 k.p.c. stanowi swego rodzaju środek dyscyplinujący
wobecpracownika,mający zapewnić, że stosunekpracy będzie reali-
zowałswójspołeczno-gospodarczycel.

5. Konsekwencje uchylenia zabezpieczenia
Wkontekścieprzedstawionychrozważańpowstajepytanieoskut-

ki prawne, które pociąga za sobą uchylenie zabezpieczeniaw trybie
art. 7555 § 3 k.p.c. Czy powoduje ustanie stosunku pracy z chwilą

19 K. Jaśkowski, E. Maniewska: Tymczasowe przywrócenie pracownika do pracy…,
s.21.

20 TakrównieżJ.Zieliński:Zabezpieczenie roszczenia…,s.45.

https://sip.lex.pl/#/document/16789274?unitId=art(52)par(1)&cm=DOCUMENT
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uchylenia tego zabezpieczenia, czy jedynie daje pracodawcy prawo
rozwiązaniaumowypouchyleniuzabezpieczenia?Wykładnia literal-
na nie daje bowiem jasnej odpowiedzi na to pytanie, mówi jedynie
o uchyleniu postanowienia o zabezpieczeniu, co skutkuje ustaniem
obowiązkuzatrudnieniapracownika,nieprzesądzanatomiast bezpo-
średnioobycietegostosunkupracy.Należyjednakwziąćpoduwagę,
że co do zasady uzyskanie zabezpieczenia stwarza ochronę prawną
o charakterze tymczasowym, przebiegającą równolegle z toczącym
się postępowaniem sądowym i obejmującą okres trwania tego postę-
powania21.Art. 7555§ 3 k.p.c. wprowadza odstępstwo od tej zasady,
zabezpieczenieustajewcześniejnaskutekdziałańuprawnionegopra-
cownikawrażącysposóbgodzącychwintereszobowiązanegopraco-
dawcy.Wraz z uchyleniem zabezpieczenia ustaje również gwaranto-
wanaprzeznieochrona.Cozatymidzie,należałobyuznać,żeustaje
wykreowany na skutek jego ustanowienia stosunek pracy. Za takim
wnioskiem przemawia wykładnia celowościowa oraz funkcjonalna. 
Art.7555k.p.c.,nakazującypracodawcyzatrudnieniepracownika,stano-
wibardzodalekoidącąingerencjęwzasadędobrowolnościnawiązania 
stosunkupracypostroniepracodawcy.Samwsobiejestdlapracodaw-
cydużymobciążeniem,albowiemkorzyści, jakieczerpieonztakiego
zatrudnienia,zregułysąmocnoproblematyczne.Niepowinienzatem
trwać dłużej niż okres trwania samegopostanowienia o zabezpiecze-
niu.Koniecznośćrozwiązaniastosunkupracypouchyleniuzabezpie-
czenia nakładałaby na pracodawcę dalsze, już całkowicie nieuzasad-
nione,obciążenia.Zregułyzewzględunaupływterminuokreślonego
wart.52§2k.p.niemożliwebyłobyrozwiązanieumowyopracębez
wypowiedzenia, pomimo istnienia przesłanek ku temu. W związku
z powyższym pracodawca musiałby umowę o pracę wypowiedzieć,
cowiązałoby się zkoniecznościąutrzymywania tego stosunkupracy
jeszcze przez okreswypowiedzenia. Tymczasowy charakter ochrony
wynikającej z ustanowienia zabezpieczenia orazwzględy celowościo-
wei funkcjonalneprzemawiająwięczaprzyjęciemwniosku,żewra-
zie uchyleniapostanowienia o zabezpieczeniu stosunekpracynawią-
zanywwynikujegowydaniawygasa.

21 Kodeks postępowania cywilnego. Komentarz.T.4.Red.T.Wiśniewski…
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6. Ocena regulacji
Podstawową funkcją postępowania zabezpieczającego jest zapew-

nienieuprawnionemu(najczęściejwierzycielowi)ochronywzwiązku
zmożliwyminiekorzystnymiskutkami,któremogąnastąpićpodczas
rozpoznawania sprawy przez sąd.W przypadku braku zabezpiecze-
nia dopiero orzeczenie kończące postępowanie w sprawie stwarza
możliwość wykorzystania go przez osobę uprawnioną w celu reali-
zacji jej uprawnień, comoże oznaczać istotne przesunięcie w czasie
momentu wykonania orzeczenia. Uzyskanie zabezpieczenia zezwala
na zniwelowanie niekorzystnych następstw uzyskania ostatecznego
rozstrzygnięciakończącegopostępowaniewterminiepóźniejszymniż
samo wszczęcie postępowania. Może również stanowić odpowiedź
na działanie obowiązanego szkodzące usprawiedliwionym intere-
somuprawnionego22.Biorącpoduwagępowyższe,należystwierdzić,
żeart.7555k.p.c.mieścisięwogólnychcelach,jakieobecnieprzypisuje
sięśrodkomzabezpieczającym.
Niemniej jednak trzeba zauważyć, że jest to środek bardzo szcze-

gólny,zarównonagruncieprawapracy–stanowiącgłębokąingeren-
cję w zasadę dobrowolności nawiązania stosunku pracy wyrażoną
wart. 11k.p. – jak inagruncie zasadudzielaniazabezpieczeniaure-
gulowanychwprzepisachKodeksupostępowaniacywilnego.Należy
zatempostawićpytanie,czyprzepistenzasługujenaaprobatęwobec-
nymkształcie,czyteżnależypostulowaćjegozmianę,anawetusunię-
ciezporządkuprawnego.
Wwarunkach społecznej gospodarki rynkowej,w świetle ustrojo-

wej zasady wolności prowadzenia działalności gospodarczej instru-
ment taki jak nakaz zatrudniania pracownika – do czego w istocie
sprowadza się art. 7555 k.p.c. – powinien być stosowany absolutnie
wyjątkowo, w szczególnie uzasadnionych przypadkach i z wielką
ostrożnością. Tymczasem art. 7555 k.p.c. w obecnie obowiązującym
brzmieniu praktycznie zobowiązuje sąd do ustanowienia takiego za-
bezpieczenia,zmuszającpracodawcędozatrudnianiapracownika,czę-
stowsprzecznościzjegointeresemicelem,jakipowinienrealizować
stosunek pracy. W rzeczywistości bowiem, zwłaszcza w przypadku
rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracowni-

22 Tamże.
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ka, realna szansa ułożenia sobie przez strony relacji w sposób gwa-
rantujący realizację celu stosunku pracy (którym z punktuwidzenia
pracodawcy jest możliwość korzystania ze świadczenia pracownika)
jest raczej iluzoryczna. Istnieje również istotne zagrożenie interesów
pracodawcy, wyrażające się w tym, że pracownik będzie powielał
naruszenia, które stały się uprzednio podstawą rozwiązania umowy
opracę, godząc tymsamymwuzasadniony interespracodawcy.Do-
datkowonależyzauważyć, żepostanowienieo zabezpieczeniumoże
zapaśćnabardzowczesnymetapiepostępowaniasądowego,wniosek
takimoże bowiem zostać zgłoszony jużw pozwie.W takiej sytuacji
sąd,orzekającozabezpieczeniu,możeniemieć jeszczepełnegowglą-
du w stan faktyczny i prawny sprawy, wobec nieprzeprowadzenia
postępowaniadowodowego,w związku z czymmożenie byćw sta-
nie–natakwczesnymetapiepostępowania–ocenićzasadnościrosz-
czeńpracownika.Jakonadmiernieszerokinależytakżeocenićzakres
podmiotowyart. 7555k.p.c.Wydaje się, że tak szczególny środekpo-
winien być skorelowany co do zakresu podmiotowego z art. 45 § 3
orazart.57wzw.zart.45§3k.p.iograniczonytylkodotychpracow-
nikówszczególniechronionych,którychroszczenieoprzywróceniedo
pracyrównieżkorzystazezwiększonejochrony.
Wświetlepowyższegonależypostawićpytanie,czyart.7555k.p.c.

nienaruszaKonstytucjiRP,zwłaszczazasadyswobodyprowadzenia
działalności gospodarczej. Zgodnie z art. 20 Konstytucji RP społecz-
nagospodarkarynkowaopartanawolnościdziałalnościgospodarczej,
własności prywatnej oraz solidarności, dialogu i współpracy partne-
rów społecznych stanowi podstawę ustroju gospodarczego Rzeczy-
pospolitejPolskiej.Przepistenuzupełniaart.22KonstytucjiRP,zgodnie
zktórymograniczeniewolnościdziałalnościgospodarczejjestdopusz-
czalne tylkow drodze ustawy i tylko zewzględu naważny interes
publiczny.Wtymkontekściewyrażamystanowisko,żeart.7555k.p.c.
stanowi istotne, nieuzasadnione oraz nieznajdujące oparcia w zasa-
dzie proporcjonalności ograniczenie swobody działalności gospodar-
czejpracodawcy,której elementem jest swobodakształtowania stanu
zatrudnienia.Koniecznośćutrzymywaniazatrudnieniawpowyższych
warunkachstanowinadmiernąiniemającąoparciawzasadziepropor-
cjonalnościingerencjęustawodawcyzwykłegowkonstytucyjnązasadę
wolnościdziałalnościgospodarczej,którawykraczapozazakresogra-
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niczeń tejwolnościdopuszczonychprzez art. 22KonstytucjiRP.Tak
dalekoidącaregulacjajakart.7555k.p.c.nieznajdujewnaszejocenie
uzasadnienia w konieczności ochrony porządku publicznego. Intere-
sypracownikaszczególniechronionegosąwwystarczającymstopniu
zabezpieczoneprzezart.45§3k.p.,art.47zd.2k.p.iart.57§2k.p.,
art.4772§2k.p.c.(którymożewszakzostaćorzeczonyrównieżwod-
niesieniudopracownikapodlegającegoszczególnejochronietrwałości
stosunkupracy) oraz art. 7531 k.p.c.w zw. z art. 753 k.p.c.Nie było
zatempotrzebysięganiapośrodekotaknadzwyczajnymcharakterze
jakart.7555k.p.c.Jeżelizaśustawodawcachceprzyspieszyćrealizację
roszczenia o przywrócenie do pracy, powinien wypracować rozwią-
zaniasystemoweprowadzącedoskróceniaczasutrwaniapostępowań
wsprawachzzakresuprawapracy.
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ŻywolewskaK.:Obowiązek dalszego zatrudniania pracownika przywróconego do 
pracy do czasu prawomocnego zakończenia postępowania po nowelizacji art. 4772 
§ 2 k.p.c. – wybrane problemy.„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2020,nr1,
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Nakaz zatrudniania pracowników szczególnie chronionych  
dochodzących przywrócenia do pracy  

Analiza krytyczna
Streszczenie

Wdniu 22września 2023 r.wszedłw życie art. 7555 k.p.c. ustanawiający nowy śro-
dekzabezpieczającywpostaciobowiązkudalszegozatrudnianiapracownikówszcze-
gólnie chronionych, którzy wystąpili z powództwem o przywrócenie do pracy, do
dniaprawomocnegozakończeniapostępowania.Art.7555k.p.c.mabardzoszczególny
charakter–zarównowświetlepodstawowychzasadprawapracy,zwłaszczazasady
dobrowolności nawiązania stosunku pracy, jak i na gruncie przepisów kodeksu po-
stępowaniacywilnego,stanowiącdaleko idącywyjątekodart.731k.p.c.Wzwiązku
z powyższymprzepis budzi istotnewątpliwości i obawy, zwłaszcza po stronie pra-
codawców.W przedmiotowym opracowaniu autorzy dokonują pogłębionej analizy
art.7555k.p.c.ipodejmująpróbęocenyregulacji.
Słowa kluczowe:nakazzatrudnienia,zabezpieczenieroszczenia,szczególnaochrona
trwałościstosunkupracy,pracownikszczególniechroniony
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Summary
Inrecentyears,moreandmoreemployeecaseshavebeenbroughttocourt.Thepro-
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1. Wprowadzenie oraz założenia niniejszego opracowania
Dopolskich sądówpowszechnychw ostatnich latach trafia coraz

więcejspraw,atrwającejużpostępowaniasąrozpatrywanecorazdłużej,
częstopopadającwdotkliwądlastronprzewlekłość.Wobecnymkształ-
cie procesu cywilnego zasada ustności ulega licznym ograniczeniom
narzeczjejpisemności.Nastykutychdwóchporządkówznajdujesię
instytucjazałącznikadoprotokołu,któramożliwajestdowykorzysta-
nia we wszystkich sprawach prowadzonych na podstawie Kodeksu
postępowania cywilnego,w tymw sprawach pracowniczych.Natu-
ralnąkonsekwencjąpowyższegobędzieto,żeczęśćrozważańwtym
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artykule będzie miała charakter uniwersalny, natomiast w dalszej
jego części problematyka załącznika do protokołu zostanie umiesz-
czona w realiach pracowniczych, z uwzględnieniem doświadczeń
praktycznych.
Przedmiotem niniejszego opracowania jest ustalenie korelacji po-

międzyzałącznikiemdoprotokołuazasadąjawnościrozprawy,wtym
poprzezprzedstawieniecharakterystykizałącznikadoprotokołuwraz
zeszczególnymuwzględnieniemkwestiipraktycznegowykorzystania
tej instytucji w przewodzie sądowym. Tematyka możliwości skorzy-
stania z załącznika do protokołu nie była w przeszłości zbyt często
podnoszonaprzezdoktrynę,dlatego istniejeprzestrzeń, ale takżepo-
trzeba omówienia tej instytucji zarówno z perspektywy teoretycznej,
jak i praktycznej. Perspektywa praktyczna została ustalona również
dzięki badaniom empirycznym. Ponadto, w artykule przedstawiono
rozważaniazmierzającedoustaleniamiejscazałącznikadoprotokołu
wprocedurzecywilnejorazwpływu tej instytucjinazasadęustności
rozprawy.

2. Załącznik do protokołu – istota,  
właściwości oraz pełnione funkcje 

Zgodnie z art. 161k.p.c.1w tokuposiedzeniawnioski, oświadcze-
nia, uzupełnienia i sprostowaniawniosków oraz oświadczeńmożna
zamieścićwzałącznikudoprotokołu.Jeżelistronęzastępujeadwokat,
radca prawny, rzecznik patentowy lub Prokuratoria Generalna Rze-
czypospolitejPolskiej,przewodniczącymożezażądaćzłożeniatakiego
załącznikawwyznaczonymterminie.Powinienonjednakograniczać
siędozreferowaniaorazstreszczeniaustnychwywodówiwniosków
przedstawionych uprzednio na rozprawie2, przy czym nie ma on
znaczenia autonomicznego3. Załącznik do protokołu nie jest pismem

1 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. – Kodeks postępowania cywilnego
(Dz.U.z2024r.,poz.1568t.j.).

2 K. Flaga-Gieruszyńska: Komentarz do art. 161 Kodeksu postępowania cywilnego.
W:Komentarz do Kodeksu postępowania cywilnego.Red.A.Zieliński.C.H.Beck,Warszawa
2024,legalis.

3 E. Rudkowska-Ząbczyk:Komentarz do art. 161 Kodeksu postępowania cywilnego. 
W:Komentarz do Kodeksu postępowania cywilnego.Red.E.Marszałkowska-Krześ.C.H.Beck,
Warszawa2024,legalis.
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procesowym w rozumieniu przepisów Kodeksu postępowania cy-
wilnego. Jest on traktowany jako część protokołu posiedzenia i ma
naceluuzupełnienie jego treściobardziejprecyzyjneorazpełniejsze
przedstawieniewywodówiwypowiedziskładającejgostrony4.WKo-
deksiepracyaniwKodeksiepostępowaniacywilnegowdzialeIIIdo-
tyczącympostępowaniawsprawachzzakresuprawapracyiubezpie-
czeńspołecznychniewprowadzonoodmiennychuregulowańodtych
zart.161k.p.c.
Załącznik doprotokołu stanowi uzupełnienie protokołu posiedze-

niaw tymzakresie,w jakim strona zamierzawyraźnie sformułować,
uzupełnić i uściślić swoje wnioski oraz oświadczenia składane pod-
czas posiedzenia, ale protokół tegow pełni nie odzwierciedla. Treść
załącznika musi mieć związek z wypowiedziami autora załącznika
złożonyminaposiedzeniu,któregotenzałącznikdotyczy.Oznaczato,
żenieskutecznejestpodniesieniewzałącznikudoprotokołuzarzutów
ocharakterzeprocesowymczymaterialnym,oileniezostałyoneust-
niepodniesionewtokuposiedzeniasądowego5.Brakjestpodstawdo
uznania,żeniezłożenieprzezstronęzałącznikadoprotokołuskutkuje
brakiem odniesienia się przez sąd do okolicznościw nim podniesio-
nych, albowiem nowa argumentacja strony podniesiona w załączni-
ku i tak musiałaby zostać pominięta w postępowaniu apelacyjnym6.
Dotyczytorównieżtakichkwestii, jakwskazaniesposobuwyliczenia
odsetek skapitalizowanego powództwa czy wskazanie terminów za-
płaty7.Wramachwykorzystywaniainstytucjizałącznikadoprotokołu
niemożnapodnosićzastrzeżeń,którewtrakcierozprawywogólenie
zostałyzgłoszone8.Toprzewodniczącyskładuorzekającegopowinien
kontrolować, czypismonazywaneprzez stronęzałącznikiemspełnia
ustawowewarunki9, co umożliwia kontrolę, czy składane pisma nie
omijają rygorówwynikających z kontroli sądu10. Załącznik do proto-
kołu, nie będąc pismem procesowym, nie musi spełniać wymogów

4 WyrokSAwBiałymstokuzdnia16lipca2018r.,IAGa91/18,LEXnr2564330.
5 WyrokSOwOlsztyniezdnia30maja2018r.,IXCa32/18,LEXnr2506639.
6 WyrokSAwWarszawiezdnia9lutego2017r.,IACa2285/15,legalis.
7 WyrokSAwŁodzizdnia11stycznia2017r.,IACa851/16,legalis.
8 WyrokSAweWrocławiuzdnia8października2013r.,IACa749/13,legalis.
  9 PostanowienieSNzdnia15lipca2021r.,IICZ24/21,legalis.
10 WyrokSAwGdańskuzdnia11lipca2019r.,VAGa14/19,legalis.
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formalnych11, a zatem jednocześnie nie stosujemy do niego dyspozy-
cji zawartej w art. 132 k.p.c. mówiącej o obowiązku doręczeń wza-
jemnychmiędzypełnomocnikamiprofesjonalnymi.Jednakżezgodnie
z§40ZbioruZasadEtykiAdwokackiej iGodnościZawodu(Kodeks
EtykiAdwokackiej)12 zasady koleżeństwa zobowiązują do tego, żeby
adwokat, który składa załącznik do protokołu, złożył go z odpisem
dlastronyprzeciwnej.
Istniejewyraźny związekmiędzy załącznikiema samymprotoko-

łem,ponieważzałącznikpełnifunkcjęsubsydiarną.Zprzebieguposie-
dzenia jawnego protokolant sporządza protokół. Protokół sporządza
się, utrwalając przebieg posiedzenia, za pomocą urządzenia rejestru-
jącego dźwięk albo obraz i dźwięk oraz pisemnie, pod kierunkiem
przewodniczącego(art.157k.p.c.).Protokółsporządzonypisemnieza-
wieraoznaczeniesądu,miejscaidatyposiedzenia,nazwiskasędziów,
protokolanta, prokuratora, stron, interwenientów, jak również obec-
nych na posiedzeniu przedstawicieli ustawowych i pełnomocników,
oraz oznaczenie sprawy i wzmianki co do jawności. Ponadto, proto-
kółsporządzonypisemniezawierawymienionezarządzeniaiorzecze-
niawydanenaposiedzeniuorazstwierdzenie, czyzostałyogłoszone,
streszczenie wyników postępowania dowodowego, a także czynno-
ści stron wpływające na rozstrzygnięcie sądu (ugoda, zrzeczenie się
roszczenia, uznanie powództwa, cofnięcie, zmiana, rozszerzenie lub
ograniczenieżądaniapozwu)orazinneczynnościstron,którewedług
szczególnych przepisów ustawy powinny być wciągnięte, wpisane,
przyjęte, złożone, zgłoszone lub wniesione do protokołu. Jeżeli spo-
rządzenieodrębnejsentencjiorzeczenianiejestwymagane,wystarcza
zamieszczeniew protokole treści samego rozstrzygnięcia. Czynności
wymagającepodpisustronymogąbyćzamieszczanewodrębnymdo-
kumencie stanowiącymczęśćprotokołu.Protokół tenmoże zawierać
wnioski i twierdzenia stron oraz inne okoliczności istotne dla prze-
bieguposiedzenia;zamiastwnioskówitwierdzeńmożnawprotokole
powołaćsięnapismaprzygotowawcze(art.158k.p.c.).

11 WyrokSAwWarszawiezdnia28marca2018r.,VIIAGa194/18,LEXnr2549706.
12 ZbiórZasadEtykiAdwokackiej iGodnościZawodu(KodeksEtykiAdwokac-

kiej)uchwalonynapodstawieuchwałynr17/2021NRAz26czerwca2021r.odnoszącej
siędouchwałyNRAz10października1998r. (uchwałanr2/XVIII/98)zezmianami
wprowadzonyminastępczymiuchwałamiNRA.
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Sporządzanie protokołu posiedzenia za pomocą urządzenia reje-
strującego dźwięk albo obraz i dźwięk mogłoby rozwiązać proble-
my związane zmożliwą niedoskonałością protokołu pisemnego, jed-
nakże i to rozwiązanie napotyka dwie główne praktyczne trudności.
Po pierwsze, zgodnie z obowiązującymi przepisami protokół może
byćsporządzanywyłączniepisemnie,jeżelizewzględówtechnicznych
utrwalenieprzebieguposiedzenia zapomocąurządzenia rejestrujące-
godźwiękalboobrazidźwiękniejestmożliwe.Podrugie,zpraktyki
profesjonalnego pełnomocnika wynika, że sędziowie przy wydawa-
niu orzeczenia końcowego stosunkowo rzadko odsłuchują nagrany
przebiegrozprawy,bazującwzdecydowanejwiększościnaprotokole
pisemnym,który jestsporządzanyrównolegle.Dlazabezpieczenia in-
teresu strony istnieje możliwość wykorzystania załącznika do proto-
kołu,pozwalającegonadoprecyzowanie tychkwestii, któremogłyby
wsamymprotokoleniebyćwystarczającoprecyzyjniewskazane.
Podsumowując, należy uznać, że załącznik do protokołu może

pełnić różne funkcje w zależności od przedmiotu sprawy, etapu jej
prowadzenia,aktywnościprocesowychczyteżposzczególnychcelów
strony,wtymwszczególnościmożeonsłużyćdo:
 ‒ uzupełnieniaprotokołuposiedzeniawtakimzakresie,wjakimstrona
zamierzawyraźniejsformułować,uzupełnić iuściślićswojewnioski
orazoświadczeniaskładanepodczasposiedzenia(celpodstawowy);

 ‒ uwypuklenia określonego elementu przebiegu rozprawy celem
podkreślenia zasadności swoich twierdzeń głównych lub dotyczą-
cych kwestii pobocznych, ale mogących mieć znaczenie dla roz-
strzygnięciagłównego;

 ‒ zademonstrowania aktywności strony i jej dążenia do osiągnięcia
korzystnegorezultatu;

 ‒ ograniczenia możliwości błędnego zrozumienia przez sąd złożo-
nychwtokuwnioskówioświadczeń;

 ‒ uzupełnienia treści nieuwzględnionych lub częściowouwzględnio-
nychw sporządzonympisemnymprotokole zewzględu na niską
jakośćjegosporządzenia;

 ‒ złożeniapismadoakt sprawyzpewnymi twierdzeniami,wszcze-
gólnościwszędzietam,gdzienie jestmożliwezprzyczynprocedu-
ralnych lubupływu terminu złożenie pismaprocesowego (pogląd
kontrowersyjny).
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3. Załącznik do protokołu w sprawach pracowniczych – 
aspekty praktyczne

W obecnym kształcie postępowania sądowego zasada ustności
doznaje licznychwyjątków, a proces sądowy staje się coraz bardziej
sformalizowany. Załącznik do protokołu uzupełnia zasadę ustności
obowiązującąnarozprawiepoprzezumożliwieniestronierozwinięcia
swoichwypowiedziwformiepisemnej,costanowiprzejawzasadypi-
semności13.Tapewnadwoistośćrodziniekiedypewnetrudnościzpra-
widłowymwykorzystaniemtejinstytucjiwpraktyce,atakżeutrudnia
jednoznaczneuchwyceniejejcharakteru.
Protokół rozprawy zostaje sporządzony przez przewodniczącego

w trakcie rozprawy przy współpracy z protokolantem. Strony spo-
ru sądowegomają ograniczony wpływ na kształt tak sporządzonego
protokołu, z którym to najczęściej mogą się zapoznać dopiero po za-
kończeniurozprawypoprzezportalsądowyczyteżpozapoznaniusię
zaktamisprawywsądowejczytelni.Oznaczato,żesporządzonywten
sposóbprotokółmożeniebyćkompletny,możeniezawieraćwszelkich
informacji lub przedstawiać pewne oświadczenia albownioskiw spo-
sóbograniczony,takżepozbawioneszerszegokontekstumogąnabierać
innegowydźwięku lub nie korespondowaćw pełni z innymi oświad-
czeniami iwnioskami. Stronyw tymzakresiemogąwykorzystać rów-
nieżart. 160k.p.c.,któryprzewidujemożliwośćżądania sprostowania
lubuzupełnieniaprotokołu,niepóźniejjednakjaknanastępnymposie-
dzeniu,ajeśliidzieoprotokółrozprawy,poktórejzamknięciunastąpiło
wydaniewyroku–dopókiaktasprawyznajdująsięwsądzie.
Załącznik do protokołu nie musi przyjmować sformalizowanego

kształtuani teżniemusi spełniaćwymogów formalnych,które sąprze-
widzianedlapismprocesowych.Minimalnymstandardempowinnobyć
jednak zatytułowanie takiego pisma jako załącznik do protokołu, tak,
żebyniepozostawiaćwątpliwościcodocharakteruzłożonegodokumen-
tu inienarażać sięnakonsekwencjezwiązanezpotencjalnymbrakiem
dopuszczalności złożenia pisma procesowego14. W sprawach pracowni-

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

14 H.Frąckowiak:Załącznik do protokołu w postępowaniu cywilnym – martwa instytu-
cja czy skuteczne narzędzie w rękach pełnomocników procesowych?„StudiaPrawnoustrojo-
we”2021,nr53,s.140–141.
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czychskładanezałącznikidoprotokołuprzybierająróżnąformę, jednak-
żeteskładaneprzezprofesjonalnychpełnomocnikównajczęściejprzypo-
minają pisma procesowe. Rzadziej zdarzają się załączniki przybierające
formęzbliżonądoprotokołusądowego,podobnądolistuczywewnętrz-
nejnotatki,chociaż–cooczywiste–przepisyniezabraniają takiegofor-
mowaniamyśli,alenauwadzepowinnosięmiećwzględycelowościowe
orazfunkcjonalne.Pracownicy,którzyniesąreprezentowaniprzezprofe-
sjonalnychpełnomocników,wtokusprawyskładająróżnepismawspo-
sób dowolny, a sądy, uwzględniając aspekty celowościowe, powinny
wspomagaćwtymprocesiepracowników,kwalifikująccharakterpisma
orazskładaneoświadczenia,wnioski czyspostrzeżeniawsposóbmniej
rygorystyczny.Sprawypracowniczecechująsięodmiennościąodinnych
spraw rozpoznawanychprzez sądypowszechne, co zostało zauważone
przezustawodawcępoprzezwprowadzeniedoKodeksupostępowania
cywilnegodziałuIII,poświęconegopostępowaniuwsprawachzzakresu
prawa pracy i ubezpieczeń społecznych. Postępowanie to realizuje po-
średnioideęochronypracy,którależałaugenezynowoczesnegoprawa
pracyizwiązałasięściślezjegorozwojem15.
Odrębnościtedotycząm.in.szerszegokatalogupodmiotówmogą-

cych być pełnomocnikami (art. 465 k.p.c.),możliwości zgłoszenia po-
wództwa,środkówodwoławczych i innychpismprocesowychwfor-
mieustnej(art.466k.p.c.),mniejrygorystycznegopodejściadobraków
formalnych(art.467k.p.c.)czyzłagodzeniaograniczeńdopuszczalno-
ścidowoduzeświadkówizprzesłuchaniastron(art.473k.p.c.).Cha-
rakterystykasprawpracowniczychwynikarównieżzespecyficznego
sposobu procedowania, w szczególności w sytuacji, gdy pracownik
niekorzystazpomocyprofesjonalnychpełnomocników.Wtakimwy-
padkuwydajesię,żesądpowinientakżezwiększąuwagąpodchodzić
dopismskładanychprzezpracownikówwceluustalenia,czyichtreść,
pomimobrakuprecyzyjnegosformułowaniainienazwaniapisma„za-
łącznikiemdoprotokołu”,nierealizujecelówprzewidzianychwłaśnie
dlazałącznika,takabyurzeczywistniaćpełnemożliwościobronyswo-
ichprawprzedsądem.Takiepodejściejestistotnerównieżzpowodu
zmian zmierzających do przyśpieszenia procesu i jego sformalizowa-
nia,któreprzybieranierazpostać„procesuformułkowego”.

15 W.Szubert:Zarys prawa pracy.PaństwoweWydawnictwoNaukowe,Warszawa
1976,s.51.
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Należywspomnieć, że towłaśniew tym zakresiewidoczna jest
różnica między wykorzystaniem załącznika do protokołu w spra-
wach pracowniczych a wykorzystaniem go w innych sprawach cy-
wilnych, ponieważ regulacja kodeksowa dotycząca załącznika jest
tożsama dla wszystkich spraw, w których istnieje możliwość jego
złożenia.Możliwościizasadnośćwykorzystaniazałącznikadoproto-
kołuwsprawachpracowniczychbędązależećprzedewszystkimod
przedmiotu konkretnej sprawy i jej przebiegu.Zarówno z doświad-
czeniapraktyka,jakiprzeprowadzonychbadańempirycznychwyni-
ka,żeznaczeniezałącznikadoprotokołuwsprawachpracowniczych
jestistotne.Niezależnieodpowyższegonależyzaznaczyć,żezałącz-
nikdoprotokołuniemaodmiennychuregulowańprawnych,aewen-
tualne różnicewynikaćmogą jedynie z konkretnych uwarunkowań
danejsprawypracowniczej.
Spostrzeżenia praktyczne z tego zakresu należy również łączyć

zkwestiąwykorzystaniaPortaluInformacyjnego,któryzapewniastro-
nomdostęp do protokołów z rozpraw sądowychw dwojaki sposób.
Gwarantuje on dostęp do dokumentów, które powstaływ toku pro-
cedowania przez sąd jako dokumenty elektroniczne (w tym do pro-
tokołów z rozpraw), ale także zapewnia dostęp do nagrania dźwię-
kuzarejestrowanegoprzezmikrofonynasali rozprawlubmikrofony
uczestnikówrozprawywprzypadkuzaplanowaniarozprawyzdalnej.
Te rozwiązania należy ocenić pozytywnie, ponieważ pozwalają one
nawielokrotneodsłuchiwanieizapoznawaniesięztreściąprotokołów
bez konieczności kontaktu z sądem, zamawiania akt, podróżowania
dosąduczyponoszeniaopłatzawydawaniepłytlubdrukowaniewy-
branychkartsprawysądowejprzezpracownikówsądu16.Teszerokie
możliwościweryfikacjiprzebiegurozprawyoraz jejodzwierciedlenia
w pisemnych protokołach ułatwiają proces przygotowania załączni-
ka do protokołu i mogłyby spowodować częstsze wykorzystanie tej
instytucji, jednakżewpraktycenie jest to obserwowanew sprawach
pracowniczych.
Wokresiemarzec–kwiecień2024 r.przeprowadziłemankietę skie-

rowanądoprofesjonalnychpełnomocników,którzyprowadząsprawy

16 P.Kosior:Dostęp do protokołów z rozpraw sądowych w postępowaniu cywilnym w sys-
temie portalu informacyjnego sądów apelacji warszawskiej.„ThemisPolskaNova”2018,nr14,
s.246.
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z zakresu prawa pracy i ubezpieczeń społecznych, w celu zdobycia
materiału badawczego dotyczącego praktycznego wykorzystania za-
łącznika do protokołuw prowadzonych przez nich postępowaniach.
Ankieta została wypełniona przez 84 pełnomocników, co pozwala
na wyciągnięcie pewnych wniosków o charakterze kierunkowym17.
Uzyskanewynikizostałyzaprezentowanewtabelach,któreprezentują
zbiorczeodpowiedziuzyskanewpięciuobszarach.

Pytanie 1: Jak częstokorzystaPan/Pani z załącznikadoprotokołuwpro-
wadzonychprzezsiebiepostępowaniach?
Wpraktyczniekażdejsprawiesądowej 5(6%)
Mniejwięcejwpołowieprowadzonychpostępowań 22(26%)
Wniewielupostępowaniach(sporadycznie) 38(45%)
Wogóleniekorzystamlubpraktycznieniekorzystam 19(23%)

Pytanie 2:ZktórymzdaniemPan/Paninajpełniejbysięzgodził/a:
Załącznikdoprotokołuwpływawsposóbnegatywnynaza-
sadęustności,ograniczającją 26(32%)

Załącznikdoprotokołuniemaznaczącegowpływunazasadę
ustności 7(8%)

Załącznikdoprotokołuwpływapozytywnienazasadęustno-
ści,ponieważpozwalanajejuzupełnienie

51(60%)

Pytanie 3: Czy Pan/Pani doręcza załącznik do protokołu drugiej stronie
procesu?
Tak,zawsze 25(30%)

Czasami/sporadycznie 32(38%)

Nie,boniemamtakiegoobowiązku 27(32%)

Pytanie 4: Czy przewodniczący kiedykolwiek zobowiązywał Panią/Pana
dozłożeniazałącznikadoprotokołuwjakiejkolwieksprawie?
Tak 61(72%)

Nie 23(28%)

17 Ankieta została wypełniona przez 39 adwokatów, 24 radców prawnych, 
12 aplikantów adwokackich oraz 9 aplikantów radcowskich, w sposób zdalny za 
pośrednictwemformularzainternetowego,któryzostałuprzednioprzygotowanyprzez
autora. Przesłano ją do pełnomocników dzięki indywidualnym kontaktom autora,
atakżezapośrednictwemzamkniętychgrupnaforachadwokackichorazradcowskich.
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Pytanie 5: Jak Pana/Pani zdaniem kształtuje się jakość sporządzanych
pisemnych protokołów w procesach sądowych (kompletność protokołu,
umieszczaniewnimoświadczeń,precyzyjneprzedstawienietreścizeznań
świadkówetc.)?

Bardzowysoko 5(6%)

Wysoko 13(15%)

Umiarkowanie 16(19%)

Źle 31(37%)

Bardzoźle 19(23%)

Uzyskanewynikipokazują, że załącznikdoprotokołu jest stosun-
kowo powszechnie wykorzystywany: 72% pełnomocników zostało
wprzeszłościzobowiązanychdojegozłożenia,a32%pełnomocników
składa gow co najmniej połowie prowadzonych przez siebie spraw.
Co intrygujące,60%pełnomocnikówuważa,żezałącznikdoprotoko-
łuwpływapozytywnie na zasadęustności, ponieważpozwala na jej
uzupełnienie. Wyniki badań potwierdzają jedno z założeń niniejsze-
go opracowania, mianowicie, że jakość sporządzanych protokołów
w procesach sądowych jest dalece niewystarczająca. Zebranewyniki
pokazują,że79%pełnomocnikówoceniajakośćsporządzanychproto-
kołów jakoumiarkowaną,złą lubbardzozłą i toczęstobrak tejocze-
kiwanejstarannościwymuszaskładanieprzezstronyzałącznikówdo
protokołu.
Zebrany materiał empiryczny potwierdza założenia poczynione

na gruncie dogmatyczno-prawnym. Załącznik do protokołu może
pełnićistotnąfunkcjęwprocesachsądowych,wtymwsprawachpra-
cowniczych,jednakżejegogłównąroląpowinnobyćdoprecyzowanie
złożonych w toku rozprawy oświadczeń, a nie zaś – jak się zdarza
stosunkowo często – poprawianie nienależycie i niedokładnie spo-
rządzanychprotokołówsądowych.Załącznik takimoże rzeczywiście
pełnić pozytywną funkcję wspomagania ustności przeprowadzanej
rozprawy, podwarunkiem, że nie będzie on przez sądy traktowany
jako narzędzie pozwalające na „przyspieszenie postępowania” po-
przez ograniczanie możliwości ustnego zabierania głosu na rozpra-
wiezpowodówczasowych i zastępowanie tychustnychoświadczeń
pisemnymi załącznikami. Załącznik do protokołu jest uregulowany
wKodeksiepostępowania cywilnego i jegouwarunkowania są tożsa-
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me dla spraw cywilnych oraz pracowniczych, jednakżew sprawach
pracowniczych–wszczególności,kiedystronanie jestreprezentowa-
naprzezprofesjonalnegopełnomocnika– sądypowinnypodchodzić
mniej rygorystyczniedopismskładanychbezpośrednioprzezstrony,
cozostałowskazanewczęścidotyczącejaspektówpraktycznychwni-
niejszymopracowaniu.

4. Podsumowanie i wnioski
Prawopracymacorazszerszyzakresoddziaływaniaiodgrywaco-

razdonioślejszą rolę społeczną18.Prowadzenie sporówzzakresupra-
wapracywostatnichlatachstałosięjeszczetrudniejsze,wtymprzez
nałożenie na strony licznych obowiązków o charakterze formalnym,
którepowodują, że coraz trudniej jest skutecznieprowadzić te spory
bez wsparcia profesjonalnego pełnomocnika. Prawo pracy korzysta
zarówno z instytucji prawa cywilnego, jak i z procedury postępowa-
nia cywilnego, ponieważ rozwinęło się ono z prawa cywilnego, po-
wstając po wprowadzeniu norm bezwzględnie obowiązujących oraz
zakazów inakazówocharakterzeadministracyjnoprawnym19.Strony
dysponująlicznyminarzędziami,któremogąbyćużytecznewosiąga-
niuzamierzonego celuprocesowego,w tym instytucją załącznikado
protokołu. Regulacja dotycząca załącznika do protokołu posiedzenia
jestfragmentarycznaimocnookrojona20.Pełnewykorzystanietychna-
rzędziwymagaugruntowanejwiedzyprawnej iumiejętnościprzewi-
dywaniaskutkówposzczególnychaktywności.Przeprowadzonebada-
niaempirycznewskazały,żejesttonarzędzieprzydatneistosunkowo
powszechniewykorzystywane,wtymwsprawachpracowniczych.
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Pomiędzy ustnością a pisemnością rozprawy – charakterystyka,  
istota i cele załącznika do protokołu w sprawach pracowniczych

Streszczenie
Wostatnichlatachdosądówtrafiacorazwięcejsprawpracowniczych,asamopostę-
powaniejestcorazbardziejsformalizowaneiskomplikowane.Stronysporusądowego
mają do dyspozycji liczne narzędzia mogące służyć uzyskaniu końcowego korzyst-
nego rezultatu, w tym instytucję załącznika do protokołu. To zagadnienie nie było
wprzeszłościzbytczęstoanalizowaneprzezdoktrynę,dlategoistniejeprzestrzeńdo
czynienia rozważań. W artykule przedstawiono załącznik do protokołu od strony
praktycznejorazwskazano, jakiemożliwości i trudnościsąznimbezpośredniooraz
pośredniozwiązane.
Słowa kluczowe:prawopracy,sporysądowe,pracownik,doświadczeniapraktyczne
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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-
lishedinDirectiveno.2019/1158,andtoconsider,throughanoverviewoftheEUlaw,
whetherandtowhatextentthisrightcanbeinterpretedinamannerthattrulyfavours
theinterestsofworkerswithcare-relatedresponsibilitiesoverthoseofemployers.
Thepaperanalysessomeexamplesofapproachestakenregardingtheimplementation
of the right to request flexible working arrangements in two different jurisdictions,
such asGermanyand Italy, and compares the transposing choicesmade in the two
differentlegalcontexts.Theauthorargues,alsoinlightofthisinvestigation,thatthe
potentialofthedutytoprovideflexibleworkingarrangementscouldbe,toacertain
extent,enhancedthroughtheapplicationoftheprohibitionofindirectdiscrimination,
fromwhichasortofdutyofaccommodationcouldbeinferred.Thedutytoprovide
flexibleworking arrangements could constitute theprocedural tool to apply and en-
hancetheproportionalitytestandreasonableaccommodation.
Keywords:Workingtime,flexibleworkingarrangements,careneeds,Italy,Germany

1. Introduction
Thetopicofreconcilingfamilyandprofessionallife,commonlyre-

ferred to aswork-life balance,plays apivotal role among the emerg-
ing challenges of our contemporary society. This longstanding issue,
extensivelydebatedinsociologicalanalyses,canappearundervarious
dimensions.Onecrucialperspectiverevolvesaroundtheorganisation
ofworkinghours,whichsignificantlyinfluencesnotonlyprivateand
family life but also the overall well-being and mental health of em-
ployees.
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Sincemid-1980s, driven by profound changes in the organisation
ofwork,adebatehasbeengoingonregardinganewconceptualisation
ofworkingtime.Manyscholarsemphasisethatthenotionofworking
timecannolongerbeunderstoodashomogeneous,andtheboundary
betweenworkingandfreetimehasbecomeincreasinglyblurred1.
New working patterns are developed with the aim to provide

greater schedule flexibility for workers, both by reducing working
hoursandby (yearly)modulating theworking time,so tohelp them
balancetheirworkandnon-workcommitments.
Similar changes in working organisation are taking place today

due to the introductionofnewdigital technologies in theworkplace.
TherecentILOreportonworkingtime showstheeffectsonwork–life
balanceofavarietyofworking-timearrangementsthatcurrentlyexist
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 ownwork schedules for their personal responsibili-
tiesand/orleisure2,leadingtoimprovedwork–lifebalance.
Surveys also offer some evidence that the flexibilisation of work-

ingtimeshallnotbeaddressedsolelyinlinewithbusinessneeds,but

1 A.Supiot:Alla ricerca della concordanza dei tempi (le disavventure europee del ”tempo 
di lavoro”).“Lavoroediritto”1997,p.15.Foranoverviewonthechallengeslabourlaw
isfacingvis à vistodigitalisationwithregardalsotoworkingtimesee:M.Weiss:Chal-
lenges for Labour Law and Industrial Relationship.In:M.Weiss(ed.):A Legal Scholar Without 
Borders.Adapt2023,p.69:thedistinctionbetweenworkandprivatelife“moreandmore
mayfallapartduetodigitalisationofwork.De-localisedworkandworkwithoutclear
timelimitsmoreandmoreisintrudingintoprivatelife,therebyeliminatingtoabigger
andbiggerextentthedemarcationlinebetweenthetwospheresofhumanlife”.Onthe
differentnotionsofworkingtimesee,forinstance,R.deLucaTamajo:Il 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.Giuffré1987,p.9;C.Cester:Lavoro e tempo libero nell’esperienza 
giuridica.“Quadernididirittodellavoroedellerelazioniindustriali”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.Cacucci2009,p.237ess.,p.244.

2 AccordingtoILOreport(Working Time and Work-Life Balance around the World.In-
ternationalofLabourOffice2022),perhaps,flextimeisthemostcommonformofflexi-
bleworking-timearrangement.Inparticular“Basicflextimearrangements(alsoknown
as«flexibleschedules»or«flexiblehours»)allowworkerstochoosewhentostartand
finishwork,basedontheirindividualneedsandpreferences(withinspecifiedlimits)
andinsomecaseseventhenumberofhoursthattheyworkinaparticularweek”.
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italsoservesotherinterests,andinparticular,theneedsandinterests
oftheindividualworker.Theincreasingdemandstoadaptandflexibi-
liseworkinghours,particularlythroughnon-standardschedules,can
empowerwomen (mothers) in the labourmarket by enhancing their
autonomy and control over their working conditions3. Yet, the chal-
lengetodayishowtoguaranteethatworking-timeflexibilitycanreally
helptocombinepaidwork,familyresponsibilitiesandleisuretime4.
Inthisregard,legalandculturaltraditions(gendercultures)could

represent serious obstacles. For example, in Italy, the workplace de-
mands andworld are still strongly separated from those of the fam-
ily,especiallyconcerningtheneedsofchildcareandrelationalaspects.
Consequently, themale-breadwinner/female-carermodelpersists,with
fathersoftenrelievedofresponsibilitiesforchildcare,andmothersbeing
underrepresentedintheItalianlabourmarket5.
Furthermore,whilepart-timeworkcanencouragewomen’slabour

force participation, thus allowing some of them to remain in the job
marketafterbecomingparentsorwhencaringforrelatives,itmaynot
alwaysserveasaneffectivetooltofacilitatework–lifebalanceforpar-
ents and caregivers in Italy.The issue in Italy,where thepercentage
ofwomen currentlyworking part-time remains high, is that, in real-
ity,employeeshavelimitedopportunitiestoautonomouslydetermine
reductionsinworkinghoursorthedistributionofworkingtime,even
though, theoretically, part-time work could be a voluntary choice
basedonindividualpreferences6.

3 P.Ichino:Le conseguenze dell’innovazione tecnologica sul diritto del lavoro.“Rivista
italianadidirittodellavoro”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.“WPCSDLE“MassimoD’Antona”.IT–335/2017”,p.39.

4 Seee.g.S.Fredman:Discrimination Law.OxfordUniversityPress2012,p.45:“Flexi-
bleworkingmayseemtheidealforumforcombiningfamilyresponsabilitiesandpaid
work.However, the reasonwhy employers tend to introduce flexibleworking is not
toachieve‘familyfriendly’outcomes,buttoreducelabourcostsbyadjustinglabourin-
putstomeetfluctuationsindemand”.SeealsoS.Fredman:Women at Work: the Broken 
Promise of Flexicurity.“IndustrialLawJournal”2004,p.299.M.Barbera,S.Borelli:Principio 
di uguaglianza e divieti di discriminazione. “WPCSDLE“MassimoD’Antona”.IT–451/2022”.

5 C.Saraceno:Ancora 50 anni per l’uguaglianza alle donne solo il 77% dei diritti.“La
stampa”2023,p.25;C.Saraceno:Childcare needs and childcare policies: A multidimensional 
issue.“CurrentSociology”2011,pp.78–96.

6 SeeF.Bano,“Tempo scelto”,supranote1,p.246. Anyway,asallresearchinthe
fieldshows,theactiveparticipationofwomenwithcaregivingresponsibilities inthe
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Similar concerns arise in relation to other forms of flexiblework-
ingarrangements,suchaswork-sharing,remotework,andagilework,
which have gained specific attention during and after the Covid-19
pandemic. The expansion of the so-called “third generation of tele-
work”hasbecomemoreevidentthaneverbefore,sparkinganongoing
debatethatalsofocusesonitsimplicationsasfortheconceptofwork-
ingtime7 andwork–lifebalance.
Itmayverywellbedoubtedwhether,andtowhatextent,telework

can contribute to achieving a better work–life balance. Agile work-
ersenjoyan increasedautonomytodeterminewhenandwhere they
carryouttheirduties8(“timesovereignty”)9and,hence,theybearthe

employmentmarketremainssignificantlylowercomparedtootherEUcountries.Ac-
cordingtothelatestInappplusreport,thebirthofachildhasledtothelossofemploy-
mentfor18%ofmothers.Inappplusreport,Lavoro e formazione: L’Italia di fronte alle sfide 
del futuro.November2022,p.128.

7 Theworker’sgreater“autonomy”todecidehowandwhenwork is tobeper-
formedmakesitnecessarytoaskwhethertraditionalworkingtimeregulationsarestill
suitable to facewith theworldofdigitalisedwork. For instance, theproblemarises
ofhowtheemployershouldprovideadequateinstrumentstorecordworkingtimeand
overtimework,especiallyinthecaseofagilework.Infact,accordingtoCJEUtheMem-
berStatesmustrequireemployerstosetupan“objective,reliableandaccessiblesystem”
enablingthedurationoftimeworkedeachdaybyeachworkertobemeasured.This
obligationaimsatensuringbetterprotectionofthesafetyandhealthofworkers.Forde-
tailssee:V.Leccese:La misurazione dell’orario di lavoro e le sue sfide.“Labour&LawIssues”
2022;V.Leccese:Lavoro agile e misurazione della durata dell’orario per finalità di tutela della 
salute, notaaCge14maggio2019–C-55/18,“Rivistagiuridicadellavoro”2020,p.42;
regardingtheobligationtorecordworkingtimeintheGermansystem:F.Bayreuther:
Arbeitszeiterfassung auf richterrechtlicher Basis.“NeueZeitschrift fürArbeitsrecht”2023,
pp. 6–7;D. Benkert:Pflicht zur Arbeitszeiterfassung – was bedeutet dies für Arbeitgeber? 
“NeueJuristischeWochenschrift-Spezial”2023,pp.50–51.

8 Intheeraofdigitalisationithasbecomeveryclearthatthedegreeofautonomy
inperformingworkmakes itmoreandmoreproblematic to identify the status (em-
ploymentorself-employment)ofthepersonsinvolvedinsuchawork.Ontheerosion
ofsubordinatecontractofemploymentandmainreformapproachesthathaveemerged
inrecentyearssee,forinstance,A.Perulli,T.Treu: “In tutte le sue forme ed applicazioni”. 
Per un nuovo Statuto del lavoro.Giappichelli2022;N.Contouris:Defining and Regulating 
Work Relations for the Future of Work.InternationalLabourOrganisation2019;T.Treu:In-
troduzione.In:A.Occhino(ed.): Il lavoro e i suoi luoghi.VitaePensiero2018,XIII;A.Zop-
poli:Prospettiva rimediale, fattispecie e sistema nel diritto del lavoro.EditorialeScientifica
2022,p.39;L.Zoppoli:I riders tra fattispecie e disciplina: dopo la sentenza della Cassazione n. 
1663/2020.“MassimariodellaGiurisprudenzadellavoro”, n.straordinario2020,p.265.

9 According toCollins English Dictionary “time sovereignty” is the “control by
anemployeeoftheuseofhisorhertime,involvingflexibilityofworking hours”.

https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/employee
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/working
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/hour
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responsibility of organising their own time as long as they produce
results.Thus,while timeflexibility can improveworkers’health and
well-being, facilitate a better work–life balance and promote gender
equality by encouragingwomen’sparticipation in the labourmarket,
itcanalsoleadtoablurringofpaidworkandleisureandprivatelife
(‘timeporosity’)10.
Generallyspeaking,AlanSupiothas longbeenarguingthat“Gen-

derequalityimpliesequalconditionsforindividualchoiceoftimefor
paidwork,unpaidwork (familydutiesand training foroneself)and
leisure time.That is to say, that suchequalitymustnotbe separated
from the right to respect private and family life, reflected in the Eu-
ropeanConventiononSafeguardingHumanRightsandFundamental
Freedoms (art. 8–1)”11. The ideawas to rethinkworking time regula-
tion in a broader perspective, so tomake the various aspects of each
worker’slife(primarilypaidwork,unpaidwork,andleisureorrest)mu-
tuallycompatible.Thisrelates toa transformativedimensionofsubstan-
tive equality: the aim should be to grantwomen an access to the paid
labourforceonequalterms,sotofindabetterbalancebetweenworkand
privatelifeontheonehand,andamoreflexibleorganisationofworking
timeontheother.
Asiswellknown,inthepast,theEuropeanParliamenthasexerted

significant pressure to strengthen the protections on the issue of the
organisation ofworking hours and theirmodification by taking into

10 SeeEuropeanEconomicandSocialCommittee,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,andEIGE,Gender equality and the socio-economic impact of the COVID-19 pandemic,
2021.Seeforexample:E.Genin:Proposal for a theoretical framework for the analysis of time 
porosity. “Int. JournalComp.Lab.Lawand IndustrialRelations” 2016, vol. 32, no. 3,
p.280;F.Malzani:Il lavoro agile tra opportunità e nuovi rischi per il lavoratore.“DirittiLa-
voriMercati”2018,p.21;M.Peruzzi:Sicurezza e agilità: quale tutela per lo smart worker? 
“Dirittodellasicurezzasullavoro”2017,p.26;M.Weiss:Challenges for Labour Law and 
Industrial Relationship,supranote1,p.73:“inthedigitaleconomythereisthedanger
thatworkingtimeneverends.Workersmaybesupposedtoremainonline,toanswer
e-mailsandphonecallsalsoafternormalworkingtimeaswellasonholidaysandon
vacations.Andeveniftheworkersarenotaskedbytheemployertodoso,theymight
doitvoluntarily”.

11 A. Supiot:Transformation of labour and future of labour law in Europe.FinalReport
1998.EuropeanUnion,p.72.
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account the specificquestionofwork–life balance12.However, the re-
viewprocessoftheWorkingTimeDirectivehaslongbeenstalled.
The2019Work–LifeBalanceDirectiveEUmarksaturningpointon

thistopic13.EvenfromitspreambleitisevidentthattheEUlegislator
isaware thatworking-timeflexibility is linked togenderequality,as
ithelpswomenincombiningchildcarewithwork14.
For this reason the 2019 Work–Life Balance Directive introduces

a new right for parents15 and carers16 to request flexibleworking ar-
rangementsforcaringpurposes(art.9,co.1).Theemployerisobliged
to“consider”andrespondtosuchrequestswithinareasonable time.
Ifarequestisdeclined,theemployeeisentitledtoreceiveanexplana-
tionoftherefusalorpostponementofsucharrangements(art.9,co.2).
Additionally, theDirectivegrantsworkers the right to return to their
originalworkingpatternattheendoftheagreedperiod(reversibility),
even before the agreed period ends, whenever a “change in circum-
stances”justifiesit(art.9,co.3).

12 SeeResolutionof17December2008ontheCouncilcommonpositionforadopting
adirectiveoftheEuropeanParliamentandoftheCouncilamendingDirective2003/88/
ECconcerningcertainaspectsoftheorganisationofworkingtime(10597/2/2008–C6-
0324/2008–2004/0209(COD)).

13 SeeL.Waddington,M.Bell:The right to request flexible working arrangements under 
the Work-Life Balance Directive – A comparative perspective. “EuropeanLabourLaw Jour-
nal”2021;M.Militello:Conciliare vita e lavoro. Strategie e tecniche di regolazione.Giappichelli
2021;E.CaracciolodiTorella:An emerging right to care in the EU: a “New Start to Support 
Work–Life Balance for Parents and Carers”.ERAForum2017;S.Scarponi:‘Work life balance’ 
fra diritto Ue e diritto interno.“WPC.S.D.L.E.“MassimoD’Antona”.INT–156/2021”.

14 SeePreambleno. 10: “amajor factor contributing to theunderrepresentation
ofwomeninthe labourmarket is thedifficultyofbalancingworkandfamilyobliga-
tions.Whentheyhavechildren,womenarelikelytoworkfewerhoursinpaidemploy-
mentandtospendmoretimefulfillingunpaidcaringresponsibilities.Havingasickor
dependentrelativehasalsobeenshowntohaveanegativeimpactonwomen’semploy-
mentandresultsinsomewomendroppingoutofthelabourmarketentirely”.

15 Therightisconferredonparentsofchildrenofaspecificage,whichshallbeat
leasteightyears.

16 Directivedefines“carers”asa“workerprovidingpersonalcareorsupporttoarela-
tive,ortoapersonwholivesinthesamehouseholdastheworker,andwhoisinneed
ofsignificantcareorsupportforaseriousmedicalreason”.Onthedefinitionofcarersinthe
Directive:E.CaracciolodiTorella,M.Masselot:Caring Responsibilities in European Law and 
Policy – Who Cares?Abingdon2020;C.Chieregato:A Work–Life Balance for All? Assessing the 
Inclusiveness of EU Directive 2019/1158.“InternationalJournalofComparativeLabourLaw
andIndustrialRelations”2020,p.59,75;G.James:The Work and Families Act 2006: Legislation 
to Improve Choice and Flexibility?“IndustrialLawJournal”2006,vol.35,no.3,pp.272–278.
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Theaimof thispaper isbothtopointout thepotentialandlimits
of thenew right to requestflexibleworking arrangements for caring
purposes, as established in Directive no. 2019/1158, and to consider,
throughanoverviewof theEUlaw,whetherandtowhatextent this
rightcanbeinterpretedinaone-sidedmannerthatreallyfavoursthe
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 thedecision,whether togrant the
requestornotandtoclarifytherequirementstowhichemployersare
subjectandwhether it ispossible toscrutinise theemployer’s reason
fordecliningarequest.
Thesecondsectionofthisarticleshowssomeexamplesofroutes

followed in respect of the implementation of the right to request
flexibleworkingarrangements in twodifferent jurisdictions,Germa-
nyandItaly17.RegardingtheItaliansystem,attentionisalsofocused
on agile work, as the legal system and, especially, social partners
haveparticularlyemphasisedthistooltopromotework–lifebalance.
The aim of this section is to provide an overview to better under-
stand the relationshipbetween the right to requestflexibleworking
andanti-discriminationlegislation.Thequestionariseswhetherand
howtheEUlawmightsupportaninterpretationofItalianlegislation
thatrecognisesapositivedutyuponemployers, requiringproactive
efforts toaccommodateparentsorcarerswhowish toworkflexibly
tocombinecareandwork.

2. Flexible working arrangements, carers and EU law
Tofullygraspthepotentialoftherighttorequestflexibleworking

arrangementsasoutlined in theWork–LifeBalanceDirective, it ises-
sential to contextualise it within the framework of other provisions
oftheexistingEUlawthat,eitherdirectlyorindirectly,facilitateflexi-

17 Thesituationsinwhichtheemployeecanexercisesucharightaremanyand
thechangeswhichcanberequestedareverybroad;forinstance,anemployeeisenti-
tledtorequesttoreduceorincreasethenumberofhoursworked,torequestachange
totheirplaceofwork,includingrequestingtoworkfromhome,ortorequestachange
totheirworkingtimes.AccordingtoArt.3“‘Flexibleworkingarrangements’meansthe
possibilityforworkerstoadjusttheirworkingpatterns,includingthroughtheuseofre-
moteworkingarrangements,flexibleworkingschedules,orreducedworkinghours”.
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bleworking arrangements. This helps to clarify the role itmayplay,
consideringitsrelationshipwithnon-discriminationlaw.
The key question is the extent to which EU law restricts the em-

ployer’spower in the caseswhere the request isdenied.There is no
doubt that the employer’s decision to reject a requestmust be objec-
tively justifiable, and the employer is bound by various procedural
requirements.According to theWork–Life BalanceDirective, the em-
ployer has an obligation to provide an explanation for any refusal.
Managerial decision-making appears to be subject to significant con-
straintsregardingtheacceptablereasonsfordecliningsucharequest.
The Directive specifies that “employers shall consider and respond
torequestsforflexibleworkingarrangements…,taking into account the 
needs of both the employer and the worker”18.
However,thiscrypticandambiguousphrasingfailstoofferprecise

criteria for assessing the extent of the employer’s discretion concern-
ingthedutytoaccommodatetheemployee’sindividualrequirements.
Therefore,thequestionarises:isitpossible,andifyes,towhatextent
isitpossibletosubjecttheemployer’srefusaloftherequesttothejudi-
cialscrutinyandestablishajusticiablestandardtoensurecompliance
withtheEUlawrequirements?
Some labour lawscholarshaveunderscored the limitationsof the

newrighttorequestflexibleworkingarrangementsasoutlinedinthe
Directive.Theargument is straightforward.Theyhaveobserved that,
unlikeother formsof leavealsoaddressed in theDirective– suchas
paternity leave,parental leave,andcarers’ leave–employersarenot
obligedtogranttherequest.TheDirectivemerelyprovidesforaright
to“request”sucharrangements,andtheemployer isrequiredtoseri-
ouslyconsiderthatrequest19.

18 Art9(2).
19 L.Waddington,M.Bell:The right to request flexible working arrangements under the 

Work–Life Balance Directive, supranote13;M.Militello:Conciliare vita e lavoro. supranote
13;C.Chieregato:A Work–Life Balance for All? Assessing the Inclusiveness of EU Directive 
2019/1158,supranote16.SeealsoM.Weldon-Johns:EU work-family policies revisited: Fi-
nally challenging caring roles?“EuropeanLabourLawJournal”2021,p.310(317):“The
greatestlimitationhereisthatthisisonlyarighttorequestsuchachangeanddoesnot
guaranteethatworkingcarerswillbeabletochangetheirworkingarrangements”.For
adissimilaropinionseeB.Graue:Auswirkungen der Richtlinie 2019/1158/EU zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben für Eltern und pflegende Angehörige auf das deutsche Arbe-
itsrecht.“ZESAR”2020,pp.62–71.
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This implies that there isnoabsolute right to receiveflexiblework-
ing arrangements for care-related reasons.As revealed in the Impact
Assessment accompanying the Commission’s legislative proposal, the
ideaof anabsolute rightwasdiscarded“as itwouldcreate serious re-
strictionsonemployerstodeterminehowworkisorganisedinafirm”20.
While this argument is supported bymany scholars, it is not en-

tirely convincing. It must be acknowledged that an absolute right
toreceiveflexibleworkingarrangementscouldindeedimposeserious
restrictionsonthefreedomtoconductabusiness,asrecognisedinAr-
ticle16of theCharter.However, inmyopinion, thisperspectivehas
underestimatedtheimportanceofproceduralobligationsthatemploy-
ersshallfulfil,includingtheobligationtodiscusstherequestwiththe
employeeandprovidehim/herwithanexplanationforanyrefusal.
UndertheWork–LifeBalanceDirective,theemployerisnotentitled

todeclinetherequestwithoutjustification.Arefusaltograntarequest
to change an employee’sworkingarrangements that isnot basedon
“reasonablegrounds”cannotbechallengedincourt.Therequirement
forjustificationplaysacrucialrole,particularlywhencomparedwith
similar obligations provided in existing Directives. For instance, the
Directiveonpart-timeworkdoesnotgrant anabsolute right topart-
timework;instead,itobligesMemberStatestoensurethatemployers,
“asfaraspossible”,considertherequestsfromworkerstotransferfrom
full-timetopart-timeworkwhenthisbecomesfeasiblein thecompany.
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
attentiontothedutyemployersareundertojustifydecisionstorefuse
toallowaworkertocontinuetoworkpart-time,wherethisisneeded
forcarereasons” 21.
In the Work–Life Balance Directive, employers are not obliged

to grant the request, but the employer’s justification when refusing

20 COMMISSIONSTAFFWORKINGDOCUMENT, ‘Executive Summaryof the
ImpactAssessment,Accompanying thedocumentProposal foraDirectiveof theEu-
ropeanParliamentandoftheCouncilonwork-lifebalanceforparentsandcarersand
repealingCouncilDirective2010/18/EU’SWD(2017)203final,4.

21 C.Hiessl:Caring for Balance? Legal Approaches to those who Struggle to Juggle Work 
and Adult Care.“InternationalJournalofComparativeLabourLawandIndustrialRela-
tions” 2020,p.107(111).
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arequestforflexibleworkingarrangementsshallmeetmorestringent
requirements(itmustbeobjectivelyjustifiable).Twomainpolicygoals
servedbyDirective2019/1158/EU(art.9.2)canbeidentified:transpar-
encyandthebalancingof(fundamental)interestsofbothworkersand
employers(asrequiredinresponsetoarequest).
The first goal is reflected in the requirement for the employer

tocommunicatearesponsetotheworker’srequestfor“flexiblework-
ingarrangements”withinareasonabletimeframe.Thedutytorespond
to the request aims to inform theworker about the decision on the
adjustment of thework schedule and the business interest involved.
Although theDirectivedoesnot explicitly impose suchanobligation,
theemployerisrequiredtodiscusstherequestwiththeemployee,so 
tomaketheschedulingdecisionatleastinamannerthatisrespectful
of the worker’s interest and aimed at achieving a better balance be-
tweenworkandpersonallife(theso-called“obbligoatrattare”).
Thesecondgoal is togiveamorecarefulattentiontowardstheef-

fectsoftheschedulingchoicesthattheemployerhastomakeconcern-
ingparentsandworkerswithcaregivingresponsibilities.TheDirective
makes it clear that a balancing of interests is required, “taking into
accounttheneedsofboththeemployerandworker” 22.
Theobligation to justify the reasons for refusing requests is a cru-

cialtooltoensureafairbalancebetweenthecare-relatedneedsofthe
employee and the business interests of the employer. Generally, the
employer has the discretion to reject employee requests, while com-
biningthefreedomofcontractandthefreedomtoconductabusiness
recognisedinArticle16oftheCharter.
However, under the EU law, this freedom is not unlimited. The

freedomtoconductabusinesscancomeintoconflictwithfundamen-
talsocialrightsrecognisedattheEUlevelincertainprovisionsofthe
EUCharter of Fundamental Rights. These includeArticle 33 on fam-
ily andprofessional life,Article 23CFRonequalitybetweenwomen
andmen(referencedinthePreambleoftheWork–LifeBalanceDirec-
tive),andArticle21(1)CFR,whichprohibitsdiscriminationonvarious
grounds,includingsex23.

22 Art9(2).
23 Thesecondparagraphstates:“Toreconcilefamilyandprofessionallife,every-

oneshallhavetherighttoprotectionfromdismissalforareasonconnectedwithmater-
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Even thoughArticle 33 does not explicitlymention flexiblework-
ingarrangements,theprincipleinthisprovisioncouldbeinterpreted
broadly.Akey legal source for thisprovision isArticle 27 of theRe-
visedEuropeanSocialCharter,statingthatmemberStatesshouldtake
appropriatemeasures“toenableworkerswithfamilyresponsibilities
to enter and remain in employment” and “to take account of their
needsintermsofconditionsofemployment”.
Hence, the scope of protection underArticle 33 can be interpret-

ed as encompassing employees’ entitlement to paidmaternity leave,
parental leave, and the right to flexibleworking arrangements. This
perspective is reinforced by the European Pillar on Social Rights, al-
thoughitsprovisionsarenotlegallybinding.Principle9on“work–life
balance”asserts that“parentsandpeoplewithcaringresponsibilities
have the right to suitable leave, flexible working arrangements, and ac-
cesstocareservices”.Consequently,anunjustifiedrefusaltoprovide
flexibleworkingarrangements(withinsufficientjustificationunderthe
Directive)woulddirectlybe in breachof theaforementionedEUfun-
damental rightsprovisions.These include theprohibitionofdiscrimi-
nationongroundsofsex:amandatorygeneralprincipleoftheEUlaw
articulatedinArticle21CFR.
The inherent conflict in fundamental rights between the freedom

toconductabusinessandfreedomofcontractononesideandthefun-
damentalrighttoequality,non-discrimination,andtherighttowork–
lifebalanceontheotheristobesolvedthroughabalanceofallcircum-
stances,thatisbyemployingamethodknownaspraktische Konkordanz 
orpractical concordance. This approach ensures that constitutionally
protectedlegalvaluesareharmonisedwhenconflicting24.
The praktische Konkordanz necessitates that none of the conflicting

constitutional values shall be realised at the expense of a competing
constitutionalvalue; instead, all legalpositionsare tobebalancedas

nityandtherighttopaidmaternityleaveandtoparentalleavefollowingthebirthor
adoptionofachild”.

24 SeeforexampleinGermanyFederalConstitutionalCourt’sOrderof9May2016,
2BvR2202/13.SeealsoG.Zagrebelsky:Il diritto mite. Legge, diritti, giustizia.Einaudi1997,
pp.170–171.Theauthorarguesthat“l’unicaregolaformaledicuisipuòparlareèquella
della‘ottimizzazione’possibiledituttiiprincipi,macomeottenerequestorisultatoè
questioneeminentementepraticae‘materiale’”.



RaffaelloSantagatadeCastro

 s.12z31

fairly as possible25. This method optimises the values or principles
in conflict, akin toPareto optimality. Inotherwords, the interference
ofthefreedomtoconductabusiness(andthusthefreedomtorefuse
employee requests)with the right towork–life balance (and therefore
the right to flexible working arrangements) should be minimised as
muchaspossiblewithoutentirelydisregardingtherightsofeitherparty.

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

a reasonable accommodation
Assomescholarshaveclearlystated,amorethoroughunderstand-

ingofthepotentialoftheWork–LifeBalanceDirective“canbefound
throughacombinedanalysisofprotectionsfoundinotherinstruments,
especiallyEUequalitylaw”26.
AlthoughEuropeananti-discrimination lawneitherrecognisescarers

as a protected characteristic nor introduces a duty of reasonable adjust-
ment for carers27, theWork–Life Balance Directive may be interpreted
inthelightofitscloserelationshipwithanti-discriminationlawtoensure
adequateaccountofindividualneeds,whenregulatingworkinghours.
 In case law, national courts, when applying anti-discrimination

law, have provided carerswith various possibilities to challenge the
managerial prerogative to determine working arrangements, thus
making itdifficult for them to combinecareandwork,and, in some
circumstances, to claim the right towork in away that allows them
tocombinethetwo.
For instance, in a recent case28, the employer’sdecision to replace

asingle“central”workingshiftwithtwoalternatingshiftsforallem-

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

26 L.Waddington,M.Bell:The right to request flexible working arrangements, supra 
note13,p.513.

27 SeeG.Mitchell:A Right to Care: Putting Care Ethics at the Heart of UK Reconcilia-
tion Legislation.“Ind.LawJournal”2020,vol.49,no.2,p.199.

28 December31,2021inRiv. it. Dir. lav.2022,II,247.SeeG.deSimone:Discrimi-
nazione. In:M.Novella,P.Tullini (eds):Lavoro digitale.Giappichelli2022,p.127;also
T.Firenzen.1414/2019inRGL2020,II,p.309notedbyL.SantosFernandez;G.Calvel-
lini:Work-life balance e diritto antidiscriminatorio, oggi.In:G.Calvellini,A.Loffredo(eds):
Il tempo di lavoro tra scelta e imposizione.Editorialescientifica2023,p.73.
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ployees made it more difficult for working parents to manage their
childcarearrangements.Havingconcludedthatthisadverseeffecton
parentsdisproportionatelyaffectedwomen,theBolognaCourtupheld
theappealoftheequalitycouncillor.Thecourtheldthatitwouldhave
beenpossiblefortheemployertoimplementlessharmfulmeasuresre-
gardingcaregivingneeds,andassuch,therulecouldnotpassastrict
testofjustification.Indeed,havingasinglecentralshiftonlyforwork-
ingmothers of young children or another schedule compatiblewith
childcarewould not have undermined “the overall functional needs
ofthenewwarehouseorganisationbasedonthedoubleshift”.
Accordingtoestablishedcaselawofsomenationalcourts29,anob-

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. Inmaking these observations, the courts appear to come close
toacrossingthelinebetweenprohibitingunlawfuldiscriminationand
imposing positive duties on employers to act towards specific groups.
Prohibitionofindirectdiscrimination30canplaythesameroleasarea-
sonable accommodation duty.As in all other cases ofmeasures that
could represent adisadvantage for agroupof individualswhohave
aprotectedcharacteristic,enjoyingofsomeprotections,theobligation
not to indirectlydiscriminate – if interpreteddynamically – can also
provideforade factoaccommodationduty31.
This implies that theemployermusthavesufficientlyweightyrea-

sonsiftherequestistoberefusedoronlypartiallygranted.Directive
No. 1158/2009 endorses the approach developed in national anti-dis-
criminationlaw:essentially,dueto itsclose linkwithanti-discrimina-
tionlaw,thedutytoconsidertherequestforflexibleworkingarrange-

29 Seethecase-lawcitedfromG.Calvellini:Work-life balance,supranote28,pp.75–77.
30 Ontheuncertaintyaboutthemeaningofthecrucialaspectofindirectdiscrimi-

nationseeH.Collins:Justices for Foxes: Fundamental Rights and Justification of Indirect Dis-
crimination. In:H.Collins,T.Khaitan (eds):Foundations of Indirect Discrimination Law.
HartPublishing2018,p.249.

31 SeeLondonUndergroundLtdvEdwards(No.2)[1999]ICR494(CA).Seealso
L.Waddington:Reasonable Accommodation – Time to Extend the Duty to Accommodate Be-
yond Disability?“NJCM-Bulletin”2011,p.186,192–193;J.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.
OxfordUniversityPress2001,pp.161–185.
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mentsdoesnotseemtodiffer fromtheduty toprovidea reasonable
accommodation. EU law imposes a positive duty on the employer
toaccommodate(makechanges)byofferingworkingparentsflexible
workingarrangementsthatwouldenablethemtocombinetheirwork
andchildcareresponsibilities.Theemployerisrequiredtoconductad-
equate investigativeactivitiesaimedatconsidering theadoptionofap-
propriate (operational)measures to accommodate (or not excessively
sacrifice)thecare-relatedneedsoftheemployee.Myclaimisthatthe
employerisnotcompletelyfreetorejectarequestforflexibleworking
arrangementswithout seriousgrounds andmust, inprinciple, adapt
theworkplace(premisesandequipment),sotomaketheappropriate
adjustments (patterns ofworking time) and to avoid imposing a dis-
proportionate or undue burden, where needed in a particular case,
toensurethatcarerscanmoreeasilycombinecareandwork.
AlthoughEUlawconfinesthedutytoaccommodateonlytopeople

withdisabilities,theWork–LifeBalanceDirectiveembracesasubstan-
tiveconceptofequalityandanasymmetricandredistributiveapproach
to equality, aiming to redress the disadvantage (even if this entails
preferential treatment for carers).With its obligation to consider the
requestforflexibleworkingarrangements,EUlawdrawsonthewell-
knowntheoreticalframeworkdevelopedbyAmartyaSenandMartha
Nussbaum32.The so-called“capabilities” theoryhighlights the impor-
tanceofvaluingindividualdiversities,consideringtheextenttowhich
each individual isactuallyable toexercise the freedomtochoose for
himselforherselfandachievethegoalsofhisorherlifeaspirations.

4. A comparison between German and Italian cases
Shifting the focus towards the regulations transposing the direc-

tive onwork–life balance inGermany and Italy, some substantial di-

32 SeeA.Sen:Development as Freedom.OxfordUniversityPress1999,p.5:“what
peoplecanachieve is influencedbyeconomicopportunities,political liberties, social
powers,andtheenablingconditionsofgoodhealth,basiceducation,andtheencour-
agement and cultivationof initiatives”. Seealso:A.Perulli,V. Speziale:Dieci tesi sul 
diritto del lavoro. IlMulino2022,p. 67;R.DelPunta:Leggendo “The Idea of Justice”, di 
Amartya Sen.“Giornaledidirittodellavoroedirelazioniindustriali”138/2013,p.197;
R.DelPunta: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 choicesmade
in the two countries under analysis as for the content andmethods
ofexercisingtherighttorequestflexibleworkingforcaregivingneeds
ofemployees.
InItaly,therecentlegislativeimplementationofDirective2019/1158

clearlyopts for aminimalist approach, as it essentially leaves the ex-
isting framework unchanged and does not reinforce the tools avail-
able to implement time flexibility to facilitatework–life balance (see
§4.2below).Onthecontrary,theGermanlegislationfortransposition
dated 22 November 2022 partially reproduces the wording and con-
tentof thedirective33, showinggreateropenness to theopportunities
offeredbyEUlawandtheaimpursuedbyDirective2019/1158inAr-
ticle934.Nevertheless,eveninGermany,gaps,doubts,orambiguities
areleftunsolvedbythelaw.

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
custodyofthatchildisexplicitlyentitledtorequestchangestohis/her
workingarrangementstofacilitatecare-relatedtasks.Germanlawspe-
cificallyallowsworkerstorequestareductioninthenumberofhours
worked(Verringerung)orachange intheirworkingtimes(Verteilung).
According to the Act on Parental Benefit and Parental Time (Bunde-
selterngeld- und Elternzeitgesetz “BEEG”), sec. 15 para. 5, new version,
therearetwotypesofflexibleworkingarrangements.Similarlytothe
Work–Life BalanceDirective, there is no obligation on the employer
tograntsucharequest.

33 TheAct that transposes theDirective into domestic law passed theGerman
Bundestag on 22 December 2022. The new Act only makes marginal adjustments
to the Federal ParentalAllowanceAct (Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 'BEEG'),
theCaregiverLeaveAct(Pflegezeitgesetz 'PflegeZG'),theFamilyCareLeaveAct(Famil-
ienpflegezeitgesetz 'FPfZG'),andtheGeneralEqualTreatmentAct(Allgemeines Gleichbe-
handlungsgesetz 'AGG').

34 W. Brose: Die Reform des PflegeZG. Eine halbherzige Umsetzung der Verein-
barkeitsrichtlinie 2019/1158/EU.“ZESAR”2023,p.313.
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As far as certain aspects related toflexibleworkingarrangements
areconcerned,Germanyhaschosentogobeyondtheminimumstan-
dards set by the Directive.While the Directive does not require em-
ployers to justify a refusal inwriting 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-
tenresponsewithin fourweeks,detailing thereasons for that refusal 
(sec. 15, para. 5, s. 4,BEEG). These newprovisions are applicable ir-
respectiveofthesizeofthecompany.
However, certain aspects remain contentious. For instance, in the

circumstancewhere the changes that can be requested are narrower
thanthoseforeseenundertheDirective,itisquestionablewhetherthe
German system recognises the right to request flexible working ar-
rangements in away thatmeets theminimum requirements set out
intheWork–LifeBalanceDirective.Firstly,sec.15,para.5,s.4BEEG 
makesnoreferencetotherequesttochangetheplaceofwork,includ-
ing requesting towork from home. This choice could be considered
consistentwith theGerman system,which lacks any comprehensive
legislationonteleworkandischaracterisedbythefactthatsomework
agreementsexpresslystatethattheemployercanrefusetoaccepttele-
workwithoutprovidinganyreasonsforthat35.
However, this gap can, to a certain extent, be addressed within 

specific legalprovisionsalreadyimplementedin thepast.Special leg-
islativeruleshaveestablishedtherighttorequesttelework,in anaim 
to promote equal opportunities and fair employment practices for
bothmenandwomen.AnexampleofthisistheActofApril24,2015
concerninggender equality in the federal administration and federal
courts(§16(1)f.2BgleiG).Accordingtothisact,employees–suchas

35 Furthermore,thelabourcourtsareratherscepticalastowhetheranemployee
hasageneralrighttorequest toperformhisorherjobremotely,becausetheyarguethat
thisrightcouldintereferewiththeemployer’sfreedomtoconductabusinessincase
theemployershouldbeobligedtosetupadditionalhomeofficeworkstations.Noright
torequestforflexibilityregardingtheworkplacecanbederivedfromgeneralregula-
tions.§106GewOislikelynotsufficientlyspecificinthisregardastoreliablyguarantee
sucharight.Inordertoenableacaregivingfamilymembertoworkfromhomevia§106
GewO, ineach individualcase, theemployer’sdiscretionwouldneed tobe reduced
tozero,andfurthermore,theemploymentcontractshouldnotbeahindrance.SeeLag
RheinlandPflaz18December2014,5Sa378/14;ArbGAugsburg7May2020–3Ga9/20;
LagBerlino-Brandenburgo24March2021,4Sa1243/20.
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parentswithyoungchildrenorthosecaringforseverelydisabledindi-
viduals–havetheentitlementtoapplyforaremoteworkarrangement
tofulfilcaregivingresponsibilities36.
The employer has to grant the request in accordancewith the em-

ployee’s wishes, unless there are compelling service-related reasons
(dienstlichen Möglichkeiten) justifying a refusal. Administrative entities
haveconsiderablediscretionindeterminingwhatreasonscanbeconsid-
eredasservice-relatedunder§16andwhetherthejobcanbeperformed
remotely.However,theemployer’sdecisiontodenyarequestmustbe
objectivelyjustifiableandmaybesubjecttojudicialreview.Employers
cannotfreelyrejectsucharequestwithoutasubstantialreason37.
Theothercriticalpointconcernsanamendment to theCaregiving

LeaveAct (Pflegezeitgesetz “PflegeZG”), which now grants employees
insmallbusinessestherighttorequestfullorpartialcaregivers’leave
for close relatives (sec. 3 PflegeZG). It is surprising that under this
Act,workersareonlyallowedtorequestanadjustment to theirwork
schedule(includingchangingthetimeofwork)asfarasthisconcerns
a reduction inworking hours.Asmentioned earlier, it maywell be
doubtedwhetherthisprovisioncomplieswiththeEUlaw,asArticle9
ofDirective2019/1158introducesthepossibilityforworkerstoutilise
both a reduction inworkinghours andflexiblework schedules. Fail-
uretoallowcarerstorequestflexibleworkingschedulesmaylimitthe
abilityofsomecarerstobalanceworkandcaregivingresponsibilities.
German scholars argue that the gap at the national level cannot be 
bridgedby§7para.2TzBfG;accordingtothisprovision,theemployer
must discuss the request with the employee who wishes to change
thenumberofworkinghoursortheplaceofwork,buttheemployer
is not required to provide any reasons for his/her decision. Neither
amandatoryreviewoftherequestwithinacertainperiodnoragener-

36 Similarprovisionsforemployeeswithfamilyobligationscanbefoundintwo
Actsregulatingequalopportunitiesinemploymentrelationshipsinthepublicsector:
theActfortheFederalAdministrationandtheFederalCourts(Gleichstellungsdurchset-
zungsgesetz)of2001andtheActforthePublicServiceoftheStateofBaden-Württemberg
(Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Männern im öffentlichen 
Dienst des Landes Baden-Württemberg)of2005.

37 VGKoblenz, 18 February 2015 - 2 K 719/14.KO Rn. 27; cfr. anche VG Trier,
1March 2011 - 1 K 1202/10.TR Rn. 18. See C. Picker:Rechtsanspruch auf Homeoffice? 
“ZeitschriftfürArbeitsrecht”2019,p.269,276.
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alobligationtoprovidereasonsincaseofrejectionareprovidedfor 38.
As alreadymentioned with regard to BEEG, § 3 PflegeZG makes

no reference to the request to change theworkplace either, and thus
doesnotmeettherequirementsestablishedbytheDirective,according
to which flexible working arrangements include “the use of remote
workingarrangements”.This isquite surprising.Of course, it is true
that inGermany telework is voluntary, and the employee (or a care-
giver),asarule,doesnothavearighttotelework.However,anumber
ofexceptionsapply,andsomeofthemcouldalsoconcerncarers.
UnderGerman law, severelydisabledemployeesare entitled tobe

accommodated into an employment in such away that they are able
to fully develop and use their knowledge and skills. Sec. 164, para. 4,
no.1and4ofSGBIXobligestheemployertotailorworktotheneeds
oftheindividualandprovidenecessaryandappropriatemodifications
andadjustmentswhichdonot implyadisproportionateorunduebur-
den,where needed in a specific case, in order to ensure aworkplace
suitable for thepersonswithdisabilities.Thissection is the legalbasis
of an important ruling by theLower SaxonyRegional LabourCourt39,
which takes the view that this provision aims to enable severely disa-
bledpersonstofindanemploymentwheretheir(residual)capabilities
are optimally exploited. According to Lag, this provision would not
reach itspurpose if theemployer is completely free to rejecta request
to change the place ofwork to be submitted. The obligation to grant
achange inworkingarrangements,aswellas in theplaceofwork, in-
cluding the request towork from home, can be relieved (only)when
suchameasure is consideredunreasonable (forexample,a jobcannot
beperformedflexiblyandremotely;theemployee’sInternetconnection
inthehomeofficeisinadequate)orleadstoadisproportionateburden.
The ruling is an attempt to interpret the provision in a manner

compatiblewith the European directives, in particular,with the Em-
ployment Equality Directive of 2000, which established the obliga-
tion toprovide “reasonable accommodation” todisabled individuals
(art.5).Therecannotbeanydoubtthatremoteworkingarrangements,

38 T.Klein:Flexible Arbeitsregelungen zur Förderung der Vereinbarkeit von Familien- 
und Berufsleben und die Grenzen des Arbeitszeitrechts.“NeueZeitschriftfürArbeitsrecht”
2021,p. 474, 476. See also the statementsby the ScientificServicesof theBundestag
unterWD9–3000–063/22,S.11,13.

39 LagNiedersachsen,6December2010–12Sa860/10–BeckRS2011,68917.
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alongwithotherflexibleworkingarrangements,canbeconsideredap-
propriatemeasures to adapt theworkplace to thedisability, and thus
tomeettheobligationtoprovidereasonableaccommodations.Accord-
ing to thePreamble to theFrameworkDirective, theappropriateness
oftheemployer’smeasureshastobeassessedbasedontheireffective-
ness:even thoughremoteworking isnotmentioned, recital20states
that “appropriate measures” are “effective and practical measures
toadapttheworkplacetothedisability,forexample,modifyingprem-
isesandequipment,patternsofworkingtime,thedistributionoftasks,
ortheprovisionoftraining”.
In the HK Danmark judgment, the CJEU develops the concept

of “reasonable accommodation”, established by the UN Convention
ontheRightsofPersonswithDisabilities,inawidersense.TheCourt
clarifies that “a reduction inworkinghours couldbe regardedas an
accommodationmeasure, in a case inwhich reducedworkinghours
makeitpossiblefortheworkertocontinueemployment”40.
The crucial question iswhether the duty to provide a reasonable

accommodation, expressly establishedbyArt. 5 in favourofpersons
with disabilities, can also be extended to workers who are carers41.
This interpretation could be based on thewording and the purpose
of principles and rules set forth under the EU equality law and the
caselawoftheCJEU.
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
applicablenot“onlytopeoplewhoarethemselvesdisabled”butalso
to a person who is associated with an individual with a disability.
The prohibition of discrimination on the ground of disability, there-
fore,canbeextendedtothedetrimentaltreatmentofamotheronthe

40 CJEU11.4.2013,C-335/11andC-337/1,HKDanmark,§§56.SeeM.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.XXIIWorldCongressof the InternationalSociety forLabourand
SocialSecurityLaw,WoltersKluwer2019,p.41;C.Spinelli:Disability, Reasonable Accom-
modation and Smart Working: a virtuous matching?ibidem, p.1309.

41 Regardingtheconceptofreasonableaccommodationwithregardtodisability
seeL.Waddington:Reasonable Accommodation – Time to Extend the Duty to Accommodate 
Beyond Disability?“NJCM-Bulletin”2011,p.186.
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groundofherson’sdisability.TheCHEZjudgmentisalsoparticularly
importantinsofarastheCourtconfirmsthatdiscriminationbyassocia-
tion is prohibited by the EU equality law also in the context of indi-
rectdiscrimination.Accordingtosomescholars“thismightmeanthat
a carerwhowishes towork flexibly to combine care andwork and
whoishamperedinthisbystandardemploymentpoliciesorworking
arrangementscouldarguethattheyaresubjecttoindirectdiscrimina-
tionbyreasonofthedisabilityorageofthepersontheycarefor” 42.
TheWork–Life Balance Directive requires member States to take

thenecessarymeasurestoprohibit lessfavourabletreatmentofwork-
ers on the ground, inter alia, that they have applied for, or that they
haveexercisedtherighttorequestflexibleworkingarrangements(art.
11).ThecriticalpointisthattheGermanActthattransposestheWork–
LifeBalanceDirectiveintodomesticlawdoesnotoffercarersanypos-
sibilitiestochallengeworkschedulesandotherarrangements,making 
itmoredifficult for them to combine care andwork.Thus, it is very
hardtoarguethatadutytoprovidereasonableaccommodationinfa-
vourofcarerscanbefoundinsuchprovisions.
There seems to be an inconsistency within German Law. It is in-

deedrathercuriousthat,whiletheGermanlegislatorextendsthecom-
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
discriminationandfallingwithin thescopeof theWork–LifeBalance
Directive itdoesnotexplicitlyprohibitdiscriminationon theground
of being a carer43. As it has also been pointed out, it surprises that
in the accompanying memorandum to the bill (the so-called Gesetz-
esbegründung), it isstatedthat theActexpandsthe listofgroundson
whichEUprovidesforaprohibitionofdiscrimination,becauseparents
and carers are now entitled to appeal to the Federal anti-discrimina-
tionagencytoenforcetheprohibitionofdiscrimination.TheGerman
Act, as theDirective transposedby it, is not revolutionary, as it fails

42 L.Waddington,M.Bell:The right to request, supranote13,p.515. Ontheso-called
discriminationbyassociationsee,for instance,L.Waddington:Reasonable Accommoda-
tion,cit. supranote41;C.Janda,H.Hermann:Die assoziierte Benachteiligung im Arbeitsre-
cht.“ZESAR”2023,vol.11–12,p.455.CaseC-83/14CHEZRazpredelenieBulgariaADv
KomisiazazashtitaotdiskriminatsiaEU:C:2015:480.

43 W.Brose:Die Reform des PflegeZG,supranote34,p.316.
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torecognisethestatusofcaringasaprotectedcharacteristicwithinthe
anti-discriminationlaws.Theimplicationofthischoiceissimplythat
arighttocareremainsstillreliantonpre-existinganti-sexdiscrimina-
tionlegislation.WhileitiscommendablethattheGermanlegislatorfo-
cusesontherighttorequestflexibleworking,morewouldbeneeded
to protect carers from discrimination and to promote carers’ ability
toperforminapaidworkplace.

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

Asfarasthetopicofflexibleworkinghourstailoredtocareneeds
is concerned, the Italian regulatory framework resulting from the re-
forms that have been introduced over the years, appears quite het-
erogeneous.Whilerecentandsignificantinnovationscanbeidentified
inanti-discriminationlaw,particularlyreferringtoLawNo.162/2021,
which includes “changes in the organisation of working conditions
andhours”within thenotionofdiscrimination, otherdomestic regu-
lations intersecting with this topic suffer from some delays. For ex-
ample, inthefieldofworkingtime,asalreadyanticipatedabove,the
regulatoryframeworkhasbeenfocusingmoreextensivelyonthecom-
pany’sinterestinflexibility,withoutprovidingadequatespaceforthe
worker’s self-determination in order to suit his or her lifestyle and
toreconcileworkandfamilylife.
The implementation of European legislation provides a valuable

opportunity to reconsider the standard approach, by placing greater
importanceontheindividualchoicesofworkers,parents,orcaregivers
as for theorganisationof a schedule that allows for the combination
of work and caregiving. However, the implementation of the direc-
tivethroughLegislativeDecreeNo.105/2022fallsshortinthisregard.
IncontrasttotheGermansystem,theItalianlegislatorentirelyneglects
instrumentsdesignedtofacilitateamoreadaptableworkorganisation
and the structuring of working hours for the purpose of reconcilia-
tion.Additionally, the transpositiondecreedoesnotaddress, at least
explicitly, theflexibleworkingmethodsmentioned inDirective 1158,
asdiscussedearlier44.

44 O.Bonardi:Il diritto di assistere. L’implementazione nazionale delle previsioni a favore 
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AccordingtowhatcanbeinferredfromEuropeanregulations,one
ofthe typesofcontractwheretheworker’sinterestin“choosing”(con-
trolling) working time – and, in general, flexibility aimed at satisfy-
ing the needs and interests of theworker – is fullymet seems to be
thatofremotework,which,unlikepart-time45,isexplicitlymentioned
inDirective1158,Art.9.
Our Italian legislator,at leastbasedonwhat intentionallydeclared,

headstowardsthisdirectionwhen,in2017,itchoosestopromoteagile
work through its legislative recognition: this instrument, qualified as
“amodeofexecutionofthesubordinateemploymentrelationship”(Ar-
ticle 18, paragraph 1, LawNo. 81/2017), is indeed conceivedwith 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 ofworkingmethods and the
productioninducedbytheadventofnewdigital technologies: inbrief,
bysigninganagreement,theemployeeisgrantedgreater“organisation-
al” freedom, that is, broader freedom todecide–albeitwithin certain
limits–whenandwheretoperformthework(“timesovereignty”)46.
The agile work performance is characterised by flexibility in time

andspaceofitsexecution,whichmeansthatanagileworkerisentitled
to carry it out “without strict time and place constraints”.An impor-
tantfeatureoftheagileworkprovisionsisthatpartoftheworkisper-
formed outside the company premises, without a fixed location. The
durationofworktime,thetimingofworktime,andspaceflexibilityare
crucialfactorsinemployees’abilitytobalancetheirworkandpersonal

dei caregivers della direttiva 2019/1158 in materia di conciliazione,andC.Alessi:La flessibilità 
del lavoro per la conciliazione nella direttiva 2019/1158/UE e nel d.lgs. 30 giugno 2022 n. 105,
bothin“Quaderno di DLM n. 14 dal titolo” “Diritto di conciliazione. Prospettive e limiti della 
trasposizione della dir. 2019/1158/UE”.Editorialescientifica2023.

45 In this regardseeV.Ferrante:Lavoro a tempo parziale.“Enciclopediagiuridica
Treccani”2008,p.1,69;C.Alessi,O.Bonardi,L.Calafà,M.D’Onghia:Per una traspo-
sizione responsabile della dir. 2019/1158/UE relativa all’equilibrio tra attività professionale e vita 
familiare per i genitori e i prestatori di assistenza.“Rivistagiuridicadellavoro”2022,p.111.

46 See,forexample:M.Tufo:Il lavoro digitale a distanza.Editorialescientifica2021;
S.Cairoli:Tempi e luoghi di lavoro nell’era del capitalismo cognitivo e dell’impresa digitale.
Jovene2020;G.Calvellini:La funzione del part-time: tempi della persona e vincoli di sistema.
Esi2020(spec.cap.IeII);E.Dagnino:Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi 
giuslavoristica.Adapt,UniversityPress2019;C.Spinelli:Tecnologie digitali e lavoro agile.
Cacucci2018;seealsoA.Occhino(ed.):Il lavoro e i suoi luoghi.Giuffré2018.
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lives.Thus, it isnot surprising thatagilework isgenerallyconsidered
awork–lifebalancetool,enablingparentstosharethecareoftheirchil-
dren.Thispointofviewwasalsoupheldbythe2019budgetlaw(Law
No.145/2018),whichrequired“theemployertogiveprioritytorequests
forperformingagileworkfromwomenwithinthreeyearsaftertheend
ofmaternityleave,aswellasfromworkerswhoareparentsofdisabled
children(Art.1,par.3-bisLawNo.81/2017)47.
However, “all that glitters is not gold” in this respect. Law No.

81/2017andsubsequentlegislativeinterventionscanbecriticisedforat
leasttworeasons.First,consideringthelegislator’sintentiontopursue
thegoalofwork-lifebalance,itishighlyquestionablewhetheritisap-
propriate to leave the power to regulate a wide range of working
conditionswithin the contractual autonomyof the parties to the em-
ployment contract.Under theemployment contract (andalso in case
ofagilework), the individualpositionof theworkervis-à-vis theem-
ployer is tooweak tocounteract thedominantpositionandreachan
agreementthatcanbalancethepaidworkandcaringresponsibilities.
Thelegislatoradoptedaformalisticapproach:thefreedomofcontract
of the contracting parties was not significantly restricted, notwith-
standing theunequalbargainingpowers theyenjoy48.The ItalianAct
onlyrequiresthatpartiescomplywiththerulesonmaximumweekly
and daily working time established by statutory law and collective
bargaining. Thematter is governed by collective agreements, which
areempoweredtosetthemaximumweeklyworkinghours.Secondly,
criticismisalsodirectedatthelegislativeinterventionof2018,where
theItalianlegislatordiscardstheideaofintroducingastatutoryright
to agile work for caring purposes and – contrary to what is found
inothermoreadvancedforeignexperiences–itonlyrequiresemploy-
ers to recognise a “priority” to requests for performing agile work
comingfromtheabove-mentionedpersons(art.1,par.3-bis)49.

47 I.Senatori,C.Spinelli:(Re-)Regulating Remote Work in the Post-pandemic scenario: 
Lessons from the Italian experience.“ItalianLabourLawe-Journal”2021,vol.14,issue1.

48 AccordingtoI.Senatori,C.Spinelli:(Re-)Regulating Remote Work, supranote13:
“The overestimated role recognised to the individual agreements implies some risks,
concerningfirst of all how ascertain that theworker’s consent is true, but also how
toavoiddiscriminationwhendefiningworkingconditions”.

49 SeeforexampleV.Maio:Il 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 
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4.3. Final remarks
The legal framework isnow, ingeneral terms50, confirmedbyLeg-

islative Decree No. 105 of 2022, which, instead of bringing national
legislationin linewithDir.1158,merelyextendsthisrighttoparents
with childrenup to 12yearsold, aswell as todisabledworkers and
caregivers (see themodificationsmade toArticle 18,paragraph3-bis,
LawNo.81/17).
Onewouldexpectthenational legislatortobeparticularlycareful

inestablishingemploymentrulesaimedataccommodatingtheneeds
of employees with broader caregiving responsibilities, thus seizing
the opportunity to clarify and strengthen measures that may assist
thoseoptingforremoteworkandoutlininglimitationsregardingthe
employer’s acceptable reasons for refusing such a request. However,
thisisnotthecase.Acleardistinctioncanbemadebetweentheright
to request flexibleworking arrangements under the EU law and the
“priorityright”thatparentsandcaregiversareentitledtoexerciseun-
derItalianlawtoperformtheirjobsremotely(art.4,LegislativeDecree
No.105/2022)51.
The EU law provides the worker with an entitlement to request

certain arrangements, thus triggering a statutory obligation for the
employer toconsider that request–asortofduty tonegotiate–and

l’emergenza.LaTribuna2020,pp.85–100.OnthetopicseealsoM.Brollo,M.DelCon-
te,M.Martone,C.Spinelli,M.Tiraboschi:Lavoro agile e smart working nella società post- 
 pandemica.Adapt2022.

50 A statutory “right” to agile work has been introduced in response to the
Covid-19pandemic,referredtoas“Pandemicagilework”.Thisspecialformofagile
workislimitedtospecificgroupsofworkers,suchasthosefacingheightenedhealth
risks or increased caregiving responsibilities, including disabled workers and par-
entsofchildrenundertheageof14affectedbyschoolclosures.However,according
to I.Senatori,C.Spinelli:Regulating Remote Work, supranote13,p.240,“Thisspecial
formhasbeenqualifiedasa‘right’,insofarastheemployerisobligedtoacceptevery
requestcomingfromaneligibleworker.However,theemployer’spositionismitigated
bytheconditionthattheremotisationneedstobecompatiblewiththeinherentcharac-
teristicsofthejobandwiththeneedsoftheorganisation:whichbringstodoubtabout
thepossibilitytoqualifytheworker’spositionasa‘right’inastrictsense”.

51 SeeO.Bonardi:Il diritto di assistere,andC.Alessi:La flessibilità del lavoro,cit.,both
in Quaderno di DLM,supra note45;E.Dagnino:Priorità per l’accesso al lavoro agile e ad altre 
forme di lavoro flessibile,andR.Casillo:Permessi e agevolazioni per i lavoratori caregivers 
familiari (art. 3, comma 1, lett. B, d.lgs. n. 105/2022).In:D.Garofalo,M.Tiraboschi,A.Filì,
A.Trojsi(eds):Trasparenza e attività 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-
rangementswith theworker. Under the EU law, the employer is re-
quiredtodiscussandassesstheadoptionofthemostsuitablemeasures
to balance two conflicting interests, thus being compelled to investi-
gateandimplementanaccommodation.
Conversely, under domestic regulation the employer has no obli-

gation todiscussflexibleworkarrangementswith theworker,as the
provision only refers to a “priority right”, which appears to be trig-
gered at a later stage of the decision-making processwhen requests
forcomparablejobpositionsareavailable.Thisimpliesthattheproce-
duralobligationsanemployermustcomplywith,uponreceivingsuch
arequest,arelessstringentthanthosefoundintheDirective.
Nevertheless, in Italian jurisdiction, the right to request flexible

workingarrangementscanfullyrealiseitspotentialthroughtheafore-
mentioned case lawof somenational courts, especially through the
protectionsfoundintheEUandnationalequalitylaw.Numerousde-
cisionsshowthatworkersexercisingtherighttorequestflexiblework-
ingarrangementscanalsofallwithinthescopeofanti-discrimination
law,whichgrantsthemanenhancedprotection.Itwasworthlessthat
in2021theItalianlegislatorindirectlycodifiedthiscaselawunderthe
newArticle25(2bis)oftheCodeforEqualOpportunities(ActNo.162
of5November2021),whichcameintoeffecton3December2021.
Whilethewordingmaynotbeentirelyclear,thelegislatorappears

to include thestatusofcaregiversamongoneof thegrounds forpro-
tectionagainstdiscriminationunderEqualityLaw52.Ontheonehand,
itmodifies theconceptofdiscriminationbyaddinga reference toall
“changesattheorganisationallevelandinworkingarrangementsand
working schedules at the workplace” which may disadvantage indi-
viduals with protected characteristics such as age, care duties, preg-
nancy ormotherhood/fatherhood (including adoption), or taking up
relatedrights.Ontheotherhand,thisprovisionaimstopreventsuch
disadvantagesthatcouldhindertheirparticipationinlifeorcareer.
The concept of gender equality is closely linked towork–life bal-

ance,andthiscouldallowfortheinterpretationofnationallegislation
in thelightoftheobjectivesenshrinedintheEUlaw,thushighlighting

52 See,forinstance,R.SantagatadeCastro:Discriminazione diretta e indiretta. Una 
distinzione da ripensare?“Lavoroediritto”2022,p.509.
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theemployees’rightandtheconceptofworking-timeflexibilityinthis
context53.ActNo.162of2021couldhelpaddressgapsleftopenbythe
legislator in2022.ThenewArticle25 (2bis) representsacrucialstep
towards protecting the right to care. It is evident that the protection
andpromotionofWork–LifeBalance involvevarious tools and legal
instruments,especiallynon-discriminationlaw,whichcanplayadeci-
siverole.Thelegislator’sintentionisto restrictthemanagerialpreroga-
tiveoftheemployerconcerningtheorganisationofworkingtime54.
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
employeeisrequiredtodemonstratethedisadvantageresultingfrom
changes in working arrangements and schedules, particularly affect-
ing thosewithcaregiving roles.Thechallenge is toestablish that the
ruleorpracticeinterfereswiththeemployee’srights,suchastheright
towork. 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’sright.Therefore,theemployer’sdefenceshouldprevail,ifthe
changeisgenuinelyrelevanttobusinessneeds.
The protection against discrimination based on being a parent or

caregiver, explicitly set forth under Italian law, plays a similar role
asthatofareasonableaccommodationdutyandalreadyprovidesfor
ade factoaccommodationduty.Moreover,astheprincipleofnon-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 thenational rules set forthunder
Leg.DecreeNo.105/2022fallundertheEUlaw,anationalcourthear-
ing a dispute concerning the principle of non-discrimination related
tocareisentitledtoensurethefulleffectivenessoftheEUlaw,setting

53 Fortheideathatarighttocarearighttocarerequiresthatthestatusofcarer
isrecognisedasaprotectedcharacteristicseeN.Busby:A Right to Care? Unpaid Care 
Work in European Employment Law.OxfordUniversityPress2011,p.182.

54 G.Calvellini:Work-life balance,supranote28.
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aside anyprovision of national law thatmay conflictwith it, specifi-
callytheoneregardingthepriorityright,tobeinterpretedastheright
tosubmitarequest.
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Wybór, elastyczność organizacji pracy i konieczność zapewnienia  
opieki w erze cyfrowej: porównanie niemieckiego i włoskiego  

podejścia prawnego
Streszczenie

Niniejszy artykuł ma dwojaki cel: podkreślenie potencjału i ograniczeń nowego
prawadożądaniaelastycznejorganizacjipracywcelachopiekuńczych,ustanowionego
wdyrektywienr2019/1158,oraz rozważenie,poprzezprzeglądprawaUE, czy iw ja-
kimstopniuprawo tomożna interpretowaćw sposób,który rzeczywiście faworyzuje
interesypracownikówmającychobowiązkiopiekuńczenadinteresamipracodawców.

W artykule przeanalizowano niektóre przykłady podejść przyjętych w odniesie-
niudowdrażaniaprawadożądaniaelastycznejorganizacjipracywdwóchróżnych
jurysdykcjach, takich jak Niemcy iWłochy, oraz porównano decyzje transponujące
dokonane w dwóch różnych kontekstach prawnych. Autor argumentuje, również
w świetle tegobadania, żepotencjał obowiązku zapewnienia elastycznej organizacji
pracy można w pewnym stopniu zwiększyć poprzez zastosowanie zakazu dyskry-
minacji pośredniej, z którego można wywnioskować rodzaj obowiązku dostosowa-
nia.Obowiązek zapewnienia elastycznej organizacji pracymoże stanowić narzędzie
proceduralne do stosowania i wzmacniania testu proporcjonalności i racjonalnego
usprawnienia.
Słowa kluczowe:czaspracy,elastycznaorganizacjapracy,potrzebyopiekuńcze,Wło-
chy,Niemcy
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Zatrudnianie pracowników w instytucjach kultury

Offering employment opportunities at cultural institutions
Summary

Theaimofthispaperistopresenttheproblemsofofferingemploymentopportunities
atculturalinstitutionswithinthecontextofthelawasitstands,withafocusonregu-
lationsotherthantheprovisionsofthePolishLabourCode.Thepaperdiscussesthe
legalframeworkforemployingmanagersandotherpersonnel,andpaysattentionto
thespecificnatureoflegislationthatappliestothiscategoryofpersonnel.Theauthor
drawsonherownexperiencetoidentifythekeyissuesandchallengesrelatedtothe
HR/personnelpoliciesatculturalinstitutions.
Keywords: cultural institutions, employment, employees of cultural institutions,ma-
nagingpersonnel,personnel/HRpolicy

1. Wprowadzenie
Większość z funkcjonującychwPolsce instytucji kultury znajduje

się w gestii jednostek samorządu terytorialnego, dla których prowa-
dzeniedziałalności kulturalnej jest zadaniemwłasnymo charakterze
obowiązkowym. Pozostałe tworzone są przezministrów lub kierow-
nikówurzędówcentralnych(najczęściejprzezministrakulturyidzie-
dzictwanarodowego).Wzależnościodrodzajuorganizatorainstytucje
kultury dzielą się na państwowe i samorządowe.Każda z nich reali-
zujeodmienne zadania.Dlawszystkich jednakpodstawowymcelem
statutowym jest prowadzenie działalności kulturalnej, polegającej
natworzeniu,upowszechnianiuorazochroniekultury.
Organizacja instytucji kultury może przybierać rozmaite formy.

Zgodniezprzepisemart.2ustawyzdnia25października1991r.oor-
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ganizowaniu i prowadzeniu działalności kulturalnej należą do nich
„wszczególności: teatry,opery,operetki,filharmonie,orkiestry, insty-
tucje filmowe, kina, muzea, biblioteki, domy kultury, ogniska arty-
styczne,galeriesztukiorazośrodkibadań idokumentacjiwróżnych
dziedzinachkultury”1.Użycieprzezustawodawcę terminu„w szcze-
gólności”oznacza, żenie jest tokatalogzamknięty, copozwalaorga-
nizatorowinaprzyjęcieinnejformuły.Możliwejesttakżeutworzenie
jednostkifunkcjonującejwwięcejniżjednejformieorganizacyjnejspo-
śródwymienionych(np.teatruigaleriisztuki).
Instytucje kultury ze względu na różne zakresy przedmiotowe

prowadzonejdziałalności stanowią specyficznąkategorięna tlepozo-
stałych pracodawców. Ustawodawca, uwzględniając charakter pracy
wykonywanej w jednostkach kultury, zdecydował o wprowadzeniu
szczególnychrozwiązańdlatejgrupyzawodowej.
Głównym aktem prawnym regulującym zasady funkcjonowania

instytucji kultury, w tym zatrudniania pracowników, jest przywoła-
na ustawa o organizowaniu i prowadzeniu działalności kulturalnej.
Wstosunkudobibliotekimuzeówobowiązująodrębneregulacjewy-
nikające odpowiednio z ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r. o bibliote-
kach2 oraz ustawy z dnia 21 listopada 1996 r. omuzeach3. Pozawy-
mienionymi aktami prawnymi, w zakresie dotyczącym zatrudniania
pracowników,zastosowaniemająprzepisyustawyzdnia26czerwca
1974 r. – Kodeks pracy4 oraz inne zawartew aktachwykonawczych
do ustaw, układach zbiorowych pracy, porozumieniach zbiorowych,
statutachiregulaminach.
W kontekście tematyki stanowiącej przedmiot rozważańw podej-

mowanym artykule istotne znaczenie ma podział instytucji kultury
na artystyczne i inne niż artystyczne. Te pierwsze zostały zdefinio-
wane przez ustawodawcę jako „instytucje kultury powołane do pro-
wadzeniadziałalnościartystycznejwdziedzinieteatru,muzyki,tańca,
zudziałemtwórcówiwykonawców,wszczególności:teatry,filharmo-
nie,opery,operetki,orkiestrysymfoniczneikameralne,zespołypieśni

1 Ustawazdnia25października1991r.oorganizowaniuiprowadzeniudziałalno-
ścikulturalnej(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.194zezm.),dalej:u.o.d.k.

2 Ustawazdnia27czerwca1997r.obibliotekach(t.j.Dz.U.z2022r.,poz.2393).
3 Ustawazdnia21listopada1996r.omuzeach(t.j.Dz.U.z2022r.,poz.385).
4 Ustawazdnia26czerwca1974r.–Kodekspracy(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1465),

dalej:k.p.
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itańcaorazzespołychóralne”(art.11ust.2u.o.d.k.).Dlainstytucjiarty-
stycznychcharakterystyczne jest to,że ichdziałalnośćopierasięnase-
zonach artystycznych (liczonych od 1września do 31 sierpnia następ-
negoroku),naktóreustalasięplanyrepertuarowe.Pozostałeinstytucje
kultury, m.in. muzea, domy kultury, biblioteki, prowadzą całoroczną,
szeroką działalność w zakresie upowszechniania kultury. Określenie,
czydanainstytucjakulturyjestinstytucjąartystyczną,powinnoznaleźć
odzwierciedleniewakcieutworzeniawydawanymprzezorganizatora.
Rozróżnienietomaistotneznaczeniewkontekścieodmiennychuregu-
lowańzzakresuprawapracy,np.powołaniadyrektora.
W artykule omówiono problematykę zatrudniania pracowników

winstytucjachkulturywodniesieniudoobowiązującychuregulowań
prawnych, ze szczególnym uwzględnieniem przepisów odrębnych
wobecKodeksupracy.Wkońcowej częściprzedstawiononajistotniej-
szeproblemy iwyzwaniaw realizacjipolitykipersonalnej zperspek-
tywyosobyprowadzącejsprawykadrowewinstytucjikultury.

2. Kadra zarządzająca w instytucjach kultury
Kluczowądlafunkcjonowaniainstytucjikulturyfunkcjępełniąpra-

cownicyzarządzający,doktórychzgodniezart.128§2k.p.zaliczasię:
1) dyrektora;
2) zastępcędyrektora;
3) głównegoksięgowego.
Kadrazarządzającawyznaczaceleizadaniajednostkiorazkierun-

ki zmian. Z punktu widzenia dyrektora instytucji niezwykle istotne
jestzapewnieniewłaściwejobsadystanowiskkierowniczych,wszcze-
gólności zastępcy dyrektora i głównego księgowego. Od efektywnej
współpracyzespołowejorazskutecznegozarządzaniazależybowiem
realizacjazałożonychstrategiiidziałań.

2.1. Dyrektor instytucji kultury
Do podstawowych obowiązków i kompetencji dyrektora należy

zarządzanie instytucjąkulturyorazreprezentowanie jejnazewnątrz5.
Znajduje tu zastosowanie zasada jednoosobowego kierownictwa.

5 Por.art.17u.o.d.k.
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Dyrektormasamodzielnośćwzarządzaniuiniejestograniczonywzakre-
sie reprezentacji. Przysługująmu uprawnienia dowykonywania wszyst-
kichczynnościzzakresuprawapracywstosunkudopracowników.
Podstawęnawiązania stosunkupracyzdyrektorem instytucji kul-

tury stanowi powołanie. Potwierdził to Sąd Najwyższy w uchwale
z11stycznia2005r.,stwierdzając,iż„nagruncieustawyzdnia25paź-
dziernika1991r.oorganizacji iprowadzeniudziałalnościkulturalnej
należy przyjąć, że powołanie dyrektora instytucji kultury, o którym
mowawart.15tejustawy,oznaczapowołanienastanowiskowrozu-
mieniuart.68k.p.”6.
Stosunek pracy na podstawie powołania, zgodnie z brzmieniem

art.68§11k.p.,nawiązujesięnaczasnieokreślony.Wyjątekodtejzasady
mogąwprowadzaćprzepisyszczególne.Wprzypadkuinstytucjikultury
lex specialis wstosunkudoprzepisówkodeksowychjestart.15ust.1u.o.d.k. 
Stanowion,żedyrektorinstytucjikulturyjestpowoływanyprzezorgani-
zatoranaczasokreślony.Dodatkowoustawodawcaustalaramyczasowe
stosunkupracy,wskazując,żedyrektorówinstytucjiartystycznychpowo-
łujesięnaokresodtrzechdopięciusezonówartystycznych,adyrektorów
pozostałych instytucjikulturynaokresod trzechdo siedmiu lat.Okres,
najakimożezostaćpowołanydyrektor,zależywięcodrozróżnienia,czy
danainstytucjajestartystyczna,czyinnaniżartystyczna.
Wprzypadkupowołanianastanowiskodyrektoraosobyaktualnie

zatrudnionejw instytucjinastępujeprzekształceniedotychczasowego
umownego stosunku pracy w stosunek pracy na podstawie powo-
łania7. Co istotne, Sąd Najwyższy wwyroku z dnia 12 maja 2010 r.
orzekł, że „Jeślipowołanie takienastępujena czasokreślony, zupły-
wemjegoterminudochodzidorozwiązaniastosunkupracyanie»po-
wrotu«dostanusprzedpowołania”8.
Dopowołaniadyrektorainstytucjikulturyuprawnionyjestorgani-

zator, czyliminister, kierownik urzędu centralnego lub jednostka sa-
morząduterytorialnego.Wimieniutejostatniejaktpowołaniawydaje
odpowiedni organ wykonawczy: wójt, burmistrz, prezydent miasta,
zarządpowiatulubzarządwojewództwa.

6 UchwałaSNzdnia11stycznia2005r.,IPZP11/04,LEX,nr141206.
7 Odmiennieniżnp.wprzypadkupracownikówsłużbycywilnej(tamdochodzido

równoległegoistnieniadwóchstosunkówpracy).
8 WyrokSNzdnia12maja2010r.,IPK10/10,LEX,nr602199.
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W procedurze wyłaniania kandydata na stanowisko dyrektora in-
stytucjikulturyzasadniczomożliwesądwarozwiązania,amianowicie:
1) wskazania dokonuje organizator po uzyskaniu opinii podmiotów
wymienionychwustawie o organizowaniu i prowadzeniudziałal-
nościkulturalnej;

2) przeprowadzanyjestkonkurs.
Przepisy dopuszczają także możliwość powierzenia zarządzania

instytucją kultury na podstawie umowy cywilnoprawnej osobie fi-
zycznej lub prawnej (np. stowarzyszeniu, fundacji) w trybie ustawy
z dnia 11września 2019 r. – Prawo zamówień publicznych9 na czas
oznaczony, nie krótszy niż trzy lata. Konstrukcja ta, jak się wydaje,
jest wyrazem poszukiwania przez ustawodawcę nowych koncepcji
zarządzania jednostkami kultury. Stanowi alternatywę dla „tradycyj-
nego”modelu kierowania przez dyrektora, a jej zastosowaniewarto
rozważyć, chociażby zewzględu na korzyści ekonomiczne. Ponadto
należy podkreślić, że instytucje kultury zarządzane przez podmioty
zewnętrznemogą działać znacznie bardziej autonomicznie niż pozo-
stałe.Przedstawionerozwiązanie,mimożestwarzawiększemożliwo-
ścielastycznego iefektywnegokierowania instytucjamikultury,m.in.
przezmenedżerów, nie jest popularne.Odpowiedzialność publiczno-
prawna, jaka ciążynaorganizatorzeza skutkidokonanegopowierze-
nia,wzbudzaobawyprzedkorzystaniemztejregulacji;stądwinsty-
tucjachkulturypowszechnyjestdyrektorskimodelzarządzania.
Powołanie dyrektoraw trybie konsultacyjnym (bez konkursu) na-

stępujepozasięgnięciuprzezorganizatora„opiniizwiązkówzawodo-
wych działających w tej instytucji kultury oraz stowarzyszeń zawo-
dowych i twórczych właściwych ze względu na rodzaj działalności
prowadzonejprzez instytucję” (art.15ust.1u.o.d.k.).Zasięganieopi-
nii podmiotówwskazanychw ustawie nie jest konieczne, gdywyło-
nieniekandydatanadyrektoranastępujewdrodzekonkursu.
W przypadku dyrektora państwowej instytucji kultury dodatko-

wym obligatoryjnym warunkiem jest uzyskanie zgody ministra wła-
ściwegodosprawkulturyiochronydziedzictwanarodowego,awsy-
tuacji powołania tej samej osoby na kolejną kadencję – zasięgnięcie
opiniitegożministra.„Różnicamiędzyzgodąaopiniąsprowadzasię

9 Ustawa z dnia 11września 2019 r. – Prawo zamówień publicznych (t.j. Dz.U.
z2023r.,poz.1605zezm.).
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do ichmocywiążącej, tzn. zgoda oznacza aprobatę (musi być pozy-
tywna).Natomiastopiniamacharakterinformacji,oceny,referencjiitp.
Toprzesądza,żeniemusimiećcharakteruwyłącznieaprobującego”10.
„Niewiążącycharakteropiniiniezmieniajednakobowiązkuwystąpie-
niaojejwydanie”11.
Ustalenie, jakie związki zawodowe działają w instytucji, na ogół

niestanowiwiększegoproblemu.Znacznych trudnościorganizatorom
przysparza natomiast określenie kręgu stowarzyszeń zawodowych
itwórczychwłaściwychzewzględunarodzajdziałalnościprowadzonej
przezinstytucję.Wzwiązkuzbrakiemkonkretnychdefinicjiworzecz-
nictwie przyjmuje się, że należy je rozumieć szeroko.Organizator nie
możeograniczaćkręgu stowarzyszeńwyłączniedodziałającychwda-
nejinstytucjikulturyoraztych,którychczłonkiemjestkandydatnady-
rektora.PotwierdziłtoNaczelnySądAdministracyjnywwyrokuzdnia
12 stycznia 2012 r., stwierdzając, że „Brak jest podstaw do zawężają-
cej wykładni art. 15 ust. 1 powołanej ustawy, poprzez przyjmowanie,
żechodziwnimjedynieostowarzyszenia,doktórychnależydyrektor,
bądździałającewtejinstytucji.Warunektakiniewynikabezpośrednio
z przepisu ustawy”12. Ponadto należymieć na uwadze, że określenie
„stowarzyszenie twórcze”obejmuje swoimznaczeniemstowarzyszenia
zrzeszającetwórców, jakrównieżprowadzące i inspirującedziałalność
twórczą13.W ocenie SąduNajwyższego „ratio legis tego przepisu jest,
aby opinię zarównow sprawie powołania, jak i odwołania dyrektora
instytucjikultury,mogływyrazićstowarzyszeniazawodowei twórcze,
funkcjonujące na terenie działania tej instytucji kultury, które z racji
przedmiotu i celu swojej działalności współpracują, czy też powinny
współpracowaćzdanąinstytucjąkultury”14.
Kandydatnadyrektorainstytucjikulturymożerównieżzostaćwy-

branywdrodzekonkursu.Decyzjęwtymzakresiepodejmujeorganiza-
tor.Wyjątekstanowiąsamorządoweinstytucjekulturyoszczególnym
znaczeniudlakulturynarodowej,wymienionewwykazieustalonym

10 A.Mituś:Władze instytucji kultury.W:I.Fischeriin.:Vademecum dyrektora instytu-
cji kultury.C.H.Beck,Warszawa2021,s.44.

11 M.Biadun:Powołanie dyrektora samorządowej instytucji kultury.„SamorządTeryto-
rialny”2022,nr6,s.25.

12 WyrokNSAzdnia8sierpnia2012r.,IIOSK1295/12,LEX,nr1251786.
13 Zob.wyrokNSAzdnia4sierpnia2009r.,IIOSK834/09,LEX,nr688786.
14 WyrokSNzdnia15października2014r.,IPK43/14,LEX,nr1628906.
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przezministrakulturyidziedzictwanarodowego,wktórychprzepro-
wadzeniekonkursunastanowiskodyrektora jestobowiązkowe15. Jed-
naknawetwprzypadkutychinstytucjiistniejemożliwośćodstąpienia
od konkursu podwarunkiem uzyskania zgodyministrawłaściwego
do sprawkultury i ochronydziedzictwanarodowego.Wniosekorga-
nizatorawtejsprawiepowinienwskazywaćprzyczynyzastosowania
takiego trybu, a ponadto zawierać informacje dotyczące wykształce-
niakandydata, jegokompetencji idoświadczeniazawodowego.Zko-
lei, gdyo stanowiskodyrektoraubiega się ta samaosobana kolejną
kadencję,do jejpowołaniawystarczyzasięgnięcieopiniiwskazanego
wcześniejministra.
Zdaniem Rafała Golata „tryb powoływania dyrektorów instytu-

cjikulturywdrodzekonkursu jesto tylekorzystny, żepozwalaon
na konfrontację zainteresowanych kierowniczym stanowiskiemkan-
dydatów, dzięki czemumożliwe jest wybranie spośród nich osoby,
wykazującej najwięcej walorów, przydatnych w zarządzaniu kon-
kretną placówką”16. Ponieważ przepisy ustawy o organizowaniu
i prowadzeniu działalności kulturalnej nie stanowią, jakie wyma-
gania kwalifikacyjne powinien spełniać kandydat na dyrektora, to
powinnyonezostaćokreśloneprzezorganizatorawogłoszeniukon-
kursowym. Procedurę przeprowadzania konkursu reguluje szczegó-
łowoart.16tejustawy.
Zanimorganizatordokonapowołaniana stanowiskodyrektora,zo-

bligowanyjestdozawarciazkandydatempisemnejumowywzakresie
warunków organizacyjno-finansowych i programu działania instytu-
cji.„Umowatastanowiodrębnączynnośćprawnąwstosunkudoaktu
powołania,kreującegostosunekpracydyrektorainstytucjikultury.Ma
onacharakter raczejprogramowyorazokreślazasady iplandziałania
instytucji kultury na okres, na jaki został powołany dany dyrektor”17.
Odmowazawarciaumowyskutkujeniepowołaniemnastanowisko.

15 RozporządzenieMinistra Kultury i DziedzictwaNarodowego z dnia 30 lipca
2015r.wsprawiewykazusamorządowych instytucjikultury,wktórychwyłonienie
kandydata na stanowisko dyrektora następujew drodze konkursu (Dz.U. z 2015 r.,
poz.1298).

16 R.Golat:Podstawy prawa kultury.ŚląskieCentrumWydawniczo-Handlowe„Lex-
druk”,Rybnik2014,s.78.

17 M.Culepa,J.Kaleta:Pracownicy instytucji kultury. Szczególne zasady zatrudniania 
i wynagradzania.WiedzaiPraktyka,Warszawa2014,s.29.
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Powołaniejestrodzajemstosunkupracy,który„korzystazestosun-
kowoniewielkiejochronytrwałości.Jesttowynikiemprzyjętychprzez
ustawodawcę założeń codo istoty i celu tego stosunkuprawnego”18.
Ogólnazasadawynikającazart.70k.p.jesttaka,żepracownikzatrud-
nionynapodstawiepowołaniamożebyćwkażdymczasieodwołany
zestanowiskaprzezorgan,którygopowołał; takżewprzypadkuza-
trudnienianaczasokreślony.OdstępstwoodogólnejregulacjiKodek-
supracywprowadzaart.15ust.6u.o.d.k.,zgodniezktórymdyrektor
instytucji kultury powołany na czas określony może być odwołany
przedupływemtegookresu:
1) nawłasnąprośbę;
2) z powodu choroby trwale uniemożliwiającej wykonywanie obo-
wiązków;

3) zpowodunaruszeniaprzepisówprawawzwiązkuzzajmowanym
stanowiskiem;

4) wprzypadkuodstąpieniaodrealizacjiumowy,wprzedmiociewa-
runkóworganizacyjno-finansowychiprogramudziałaniainstytucji;

5)wprzypadkuprzekazaniapaństwowejinstytucjikulturywdrodze
umowyjednostcesamorząduterytorialnego19.
Co ważne, „akt odwołania może zostać wydany jedynie w przy-

padkachwskazanychwkomentowanymprzepisie.Ma to także taką
konsekwencję,żewydanieaktuodwołaniadyrektora instytucjikultu-
rywymagauzasadnienia, z któregowynikałoby,na jakiejpodstawie
dokonanoodwołaniai jakieokoliczności ległyu jegopodstaw”20. Jest
to regulacja o charakterze szczególnymwobec Kodeksu pracy. Usta-
wodawca, poprzez określenie enumeratywnie zamkniętego katalogu
przyczynodwołaniadyrektorainstytucjikultury,stabilizujetenrodzaj
zatrudnienia pracowniczego. Odwołanie następuje w takim samym
trybie copowołanie, tj. po zasięgnięciuopinii podmiotów, o których
mowawart.15ust.1u.o.d.k.Wprzypadkuodwołaniadyrektorasa-
morządowej instytucji kultury wymienionej w wykazie samorządo-
wychinstytucjikultury,gdziewyłonieniekandydatanastępujewdro-
dzekonkursu,dodatkowowymaganajestopiniaministrawłaściwego

18 R.Borek-Buchajczuk:Stosunek pracy na podstawie powołania. Zarys modelu instytu-
cji.WydawnictwoUniwersytetuMariiCurie-Skłodowskiej,Lublin2020,s.141.

19 Por.art.15ust.6u.o.d.k.
20 S.Gajewski,w:Tenże,A.Jakubowski:Ustawa o organizowaniu i prowadzeniu dzia-

łalności kulturalnej. Komentarz.C.H.Beck,Warszawa2015,s.85.
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dosprawkulturyiochronydziedzictwanarodowego,azkoleiodwo-
łaniedyrektorapaństwowejinstytucjikulturywiążesięzuzyskaniem
zgodytegożministra.
Należyzwrócićuwagę,żewustawieoorganizowaniuiprowadze-

niudziałalnościkulturalnejzawartoart.16aumożliwiającyorganizato-
rowipowierzeniepełnienia obowiązkówdyrektora instytucji kultury
wyznaczonejosobienaokresniedłuższyniż:
1) dokońcasezonuartystycznegonastępującegoposezonie,wtrakcie
któregodyrektorzostałodwołanyalboaktjegopowołaniawygasł–
wprzypadkuinstytucjiartystycznej;

2) rok–wprzypadkuinstytucjikulturyinnejniżartystyczna.
Celem tej regulacji jest ułatwienie pracy instytucji w wypadku

wystąpienia sytuacji szczególnych (m.in. śmierci dyrektora, przejścia
na emeryturę).W takichprzypadkachorganizator, abyzapewnić cią-
głość funkcjonowania jednostki i prawidłową realizację zadań,może
powierzyćprawaiobowiązkidyrektorawybranejosobie,np.naczas
trwaniaprocedurykonkursowej.Należypodkreślić,że jest torozwią-
zanienadzwyczajneiorganizatorniepowiniengonadużywać.

2.2. Stanowisko zastępcy dyrektora instytucji kultury
Zgodniezart.15ust.8u.o.d.k.„statutinstytucjikulturymożeprze-

widywać utworzenie stanowiska zastępcy dyrektora lub stanowisk
zastępców dyrektora”. Z przepisu tego wynika jednoznacznie, że za-
trudnianiewicedyrektora (wicedyrektorów) jest fakultatywne.Decyzję
outworzeniustanowiskazastępcylubzastępcówdyrektorapodejmuje
organizator poprzez wprowadzenie odpowiednich uregulowańw sta-
tucie instytucji. Brak postanowieńw tym zakresie oznacza, że organi-
zatornieprzewidziałtakiegostanowiskainiebędziemożliwejegowy-
odrębnieniewstrukturzejednostki.Wprzypadku,gdytakamożliwość
zostanie dopuszczona, towmyśl przywołanego przepisu organizator
powinien jednocześnie określićw statucie liczbę stanowisk zastępców
dyrektoraoraztrybichpowoływaniaiodwoływania.Wstatutachinsty-
tucji kultury najczęściej spotykane są regulacjemówiące o tym, że za-
stępcędyrektorapowołuje iodwołujedyrektor.Z regułyustanawiane
są przy tymdodatkowewymogiwpostaci konieczności uprzedniego
uzyskaniaopiniiorganizatoralubinnychpodmiotów.
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Powołującym może być także organizator21. W literaturze przed-
miotu przeważają jednak opinie, że praktyka ta jest nieprawidło-
wa. WedługAmbrożego Mitusia, „mając na uwadze ukształtowanie
prawnoorganizacyjne instytucji kultury, zwłaszcza jej odrębność i sa-
modzielność wobec organizatora, powołanie zastępcy powinno być
kompetencją dyrektora instytucji kultury”22. Trudno się z tym stano-
wiskiem nie zgodzić. Skoro dyrektor zarządza instytucją, odpowia-
da za jej organizację, określa zakres zadań swojego zastępcy iwyda-
jemu polecenia służbowe, to powinienmiećwpływ na obsadę tego
stanowiska.Niestety,wpraktycezdarzasię,żeautonomiadyrektora
w tym zakresie jest ograniczana.Należy jednak podkreślić, że nieza-
leżnie od organu powołującego pracodawcą dla zastępcy dyrektora
zawszebędzieinstytucjakultury.
W praktyce stosowania prawa pracywątpliwości budzi ustalenie,

czy powołanie zastępcy dyrektora, o którymmowaw art. 15 ust. 8 
u.o.d.k.,stanowipodstawęnawiązaniastosunkupracywrozumieniu
art. 68 k.p. Problemwynika z faktu, żemamydo czynienia „z prze-
niesieniem przepisów dotyczących powołania i odwołania z ustawy
dostatutu.Powodujeto,żenormapowołującanieznajdujesięwogól-
nychprzepisachprawa”23.Wszczególnościwpiśmiennictwiesporne
jest,czystatutstanowiodrębnyprzepiswrozumieniuprzepisówdo-
tyczącychpowołania.
Wkomentarzudoustawyoorganizowaniuiprowadzeniudziałal-

ności kulturalnej czytamy, że „statut niemoże jednak określać innej
podstawynawiązania stosunkupracyz zastępcądyrektora instytucji
kulturyaniżelipowołanie, októrymmowawart. 68KP”24.Podobne
stanowisko prezentuje Ministerstwo Kultury i Dziedzictwa Narodo-
wego,któreudzielającnastronieinternetowejodpowiedzinapytanie:
„czywświetlenowegoart.15ust.8ustawyzastępcadyrektora insty-
tucji kulturymożebyćpowołanyna czas określony?”,wypowiedzia-
ło się w sposób następujący: „Mając na uwadze także dotychczaso-
wą linię orzeczniczą SN, do powołania zastępcy dyrektora instytucji

21 Zob.R.Golat:Obsadzanie stanowisk kierowniczych w instytucjach kultury.„Służba
Pracownicza”2004,nr11,s.28.

22 A.Mituś:Władze instytucji kultury…,s.53.
23 P.Wolski:Ilość zastępców dyrektora instytucji kultury po nowelizacji ustawy o działal-

ności kulturalnej.„PoradnikInstytucjiKultury”2011,nr10,s.44.
24 S.Gajewski,w:Tenże,A.Jakubowski:Ustawa o organizowaniu…,s.87.
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kultury będzie miał zastosowanie art. 68 § 11 Kodeksu pracy, zgod-
nie z którym stosunek pracy na podstawie powołania nawiązuje się
na czas nieokreślony, a powołanie na czas określonymoże nastąpić
tylkonapodstawieprzepisówszczególnych”25.
Wartow tymmiejscuwskazać, żewpublikacjach fachowychpre-

zentowane są odmienne poglądy na tę kwestię, wskazujące, że na-
wiązanie stosunku pracy z zastępcą dyrektora powinno następować
na podstawie umowy o pracę. Zdaniem Michała Culepy „należy
uznać, że przepisy utworzone w postaci statutu instytucji kultury
niewyczerpująznamionpojęciaprzepisówwujęciuustawowym.Za-
wężenie uprawnień organizatora tylko do określenia trybu wyboru
powinnobyćodczytywanejakomożliwośćwskazania,którypodmiot
ijakwybierzezastępcędyrektora,alenie,którypodmiotdokonajego
faktycznego zatrudnienia. Zastępca dyrektora powinien być zatrud-
nianynapodstawieumowyopracę”26.Wpraktycenawiązaniestosun-
ku pracy z zastępcami dyrektoróww instytucjach kultury następuje
zarównonapodstawiepowołaniazart.68k.p.,jakiumowyopracę.
Przepisyustawyoorganizowaniuiprowadzeniudziałalnościkultu-

ralnejnieokreślająobowiązkówikompetencjizastępcydyrektorainsty-
tucjikultury.Wobectegomogąonezostaćustalonenp.wregulaminie
organizacyjnym. Podstawowym zadaniem osoby zatrudnionej na tym
stanowiskujestwspieraniedyrektorawkierowaniujednostkąpoprzez
realizacjępowierzonegozakresuobowiązkóworazzastępowaniedyrek-
torawtrakcie jegonieobecności.Stanowiskazastępcówdyrektoratwo-
rzysięnajczęściejwwiększychinstytucjach,orozbudowanejstrukturze
organizacyjnej,realizującychwieleprzedsięwzięćkulturalnych.

2.3. Główny księgowy instytucji kultury
Oilewinstytucjikulturymożeniebyćzastępcydyrektora,o tyle

stanowisko głównego księgowego jest obligatoryjne. Stanowi to kon-
sekwencjęzaliczeniapaństwowych isamorządowych instytucjikultu-
ry do sektora finansów publicznych. Jedynym wyjątkiem od tej za-

25 Ustawa o organizowaniu i prowadzeniu działalności kulturalnej.https://www.gov.pl/
web/kultura/ustawa-o-organizowaniu-i-prowadzeniu-dzialanosci-kulturalnej [dostęp:
19.05.2023].

26 M.Culepa:Kadra zarządzająca instytucjami kultury.W:Kadry i płace w instytucjach 
kultury.Red.M.Culepa.C.H.Beck,Warszawa2016,s.73.

https://www.gov.pl/web/kultura/ustawa-o-organizowaniu-i-prowadzeniu-dzialanosci-kulturalnej
https://www.gov.pl/web/kultura/ustawa-o-organizowaniu-i-prowadzeniu-dzialanosci-kulturalnej
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sadyjestsytuacjaprzekazaniagospodarkifinansowej,rachunkowości
i sprawozdawczości instytucji kultury do jednostki obsługującej, po-
woływanejprzezorganizatora.
Głównego księgowego zatrudnia dyrektor instytucji kultury, po-

wierzając mu jednocześnie na mocy art. 54. ust. 1 ustawy z dnia
27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych „obowiązki i odpowie-
dzialnośćwzakresie:
1) prowadzeniarachunkowościjednostki;
2) wykonywaniadyspozycjiśrodkamipieniężnymi;
3) dokonywaniawstępnejkontroli:
a)zgodnościoperacjigospodarczychifinansowychzplanemfinan-
sowym,

b)kompletnościirzetelnościdokumentówdotyczącychoperacjigo-
spodarczychifinansowych”27.

Podstawę nawiązania stosunkupracy z głównymksięgowym sta-
nowiumowaopracę.Osobana tymstanowiskuniemusi świadczyć
pracywpełnymwymiarzeczasupracy.Możebyćzatrudnionanawet
naniewielkączęśćetatu.Wykluczonejestnatomiastzawarcieumowy
cywilnoprawnej,gdyżzbrzmieniaart.54ust.1u.f.p. wyraźniewyni-
ka,żegłównyksięgowyjestpracownikiem.
Wprocesierekrutacjinatostanowiskopracynależyzweryfikować,

czy osoba, która się o nie ubiega, spełniawymagania kwalifikacyjne
określone szczegółowowart. 54ust. 2u.f.p. Kandydatnagłównego
księgowegomusi posiadaćm.in. wykształcenie ekonomiczne i odpo-
wiedniąpraktykęzawodową,atakżebyćosobąniekaraną.
Stanowiskogłównegoksięgowegowiążesięzdużąodpowiedzial-

nościąiwymagaciągłegodokształcaniasię.Obejmującajeosobanad-
zorujecałokształtsprawfinansowychinstytucjikultury.Wwiększych
podmiotach często pełni funkcję kierownika działu księgowości lub
finansowego.

27 Ustawazdnia27sierpnia2009r.ofinansachpublicznych(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.
1270zezm.),dalej:u.f.p.
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3.  Pozostali pracownicy instytucji kultury
Przepisyustawyoorganizowaniu iprowadzeniudziałalnościkul-

turalnej dotyczące nawiązania stosunku pracy, poza szczególnymi
regulacjamiodnoszącymisiędodyrektorów i ichzastępców,oczym
była mowa wcześniej, nie przewidują odrębnych zasad w stosunku
dopozostałychpracowników.Wzwiązkuztympodstawęichzatrud-
nieniastanowićbędzieumowaopracę.
Z punktuwidzenia osób zarządzających instytucją kultury, nieza-

leżnieodformyprowadzonejdziałalności,istotneznaczeniemająkwa-
lifikacje zawodowezatrudnionychosób.Aktualnie odrębne regulacje
wtymzakresieobowiązująwstosunkudopracownikówmuzeówtwo-
rzących grupę zawodową muzealników (kustoszy dyplomowanych,
kustoszy, adiunktów i asystentów) oraz specjalistów w zawodach
dotyczącychdziałalnościmuzealniczej.Wprzypadkuosóbzatrudnio-
nychwbibliotekachprzepisyprzewidują jedyniewymógposiadania
wykształcenia średniego. W odniesieniu do wszystkich pozostałych
pracowników ustawodawca zdecydował się odstąpić od określania
wymagań kwalifikacyjnych, pozostawiając tę kwestię w kompetencji
dyrektorówinstytucjikultury.Wzałożeniumiało tosłużyćzwiększe-
niumobilności artystóworazosób zawodowozwiązanychzkulturą.
Wzwiązkuztymwymogikwalifikacyjnedopracynaposzczególnych
stanowiskach powinny być określane w przepisach wewnętrznych
jednostek,np.wregulaminiewynagradzania.
Dopracownikówinstytucjikulturystosujesięzasadniczoprzepisy

Kodeksupracyzmodyfikacjamiwynikającymizart.26b–fu.o.d.k.Ze
względuna specyfikędziałalnościkulturalnejustawodawcazdecydo-
wałowprowadzeniuodrębnychregulacji,mającychnaceluułatwienie
organizacjipracy.Szczególneprzepisydotyczączasupracypracowni-
kówsektorakultury.
Okresrozliczeniowywinstytucjachkultury,jeżeli jesttopodyk-

towane uzasadnionymi przyczynami w zakresie organizacji pracy
oraz pod warunkiem przestrzegania ogólnych zasad dotyczących
bezpieczeństwaiochronyzdrowiapracowników,możezostaćprze-
dłużonydo12miesięcy,o czymstanowiart. 26bu.o.d.k.Wprowa-
dzenieprzedłużonegookresurozliczeniowegonastępujenapodsta-
wie układu zbiorowego pracy obowiązującego w danej jednostce
alboporozumieniazawartegopomiędzypracodawcą ipracownika-
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mi, które powinno być poprzedzone zawiadomieniemwłaściwego
inspektorapracy.
Wobecpracownikówinstytucjikultury,jeżelijesttouzasadnionero-

dzajempracylubjejorganizacją,możebyćstosowanyprzerywanysys-
tem czasu pracywedług z góry ustalonego rozkładu, przewidującego
niewięcejniżjednąprzerwęwpracywciągudoby,trwającąniedłużej
niżpięć godzin, niewliczanądo czasupracy28.Ustawodawcawprowa-
dza szczególną regulację, dopuszczającmożliwość równoczesnego sto-
sowaniaprzerywanegoirównoważnegosystemuczasupracy.
Kolejne odrębności dotyczą planowania i rozliczania czasu pracy.

Zgodniezart. 26bust. 3u.o.d.k. rozkładyczasupracypracowników
instytucji kultury ustala się na okresy nie krótsze niż dwa tygodnie.
Jest to odstępstwo od ogólnej regulacji Kodeksu pracy przewidują-
cej obowiązek sporządzania harmonogramów czasupracy na okresy
co najmniej miesięczne. Ponadto na podstawie art. 26d u.o.d.k. pra-
codawcyz sektorakulturymająmożliwośćudzielaniapracownikom
dniwolnychodpracy,wynikającychzrozkładuczasupracywpięcio-
dniowymtygodniupracy, łączniezurlopemwypoczynkowym,czyli
poza okresem rozliczeniowym. Według ogólnych zasad rozliczenie
dniwolnychnastępujewokresierozliczeniowym.
Dodatkowo ustawodawca zdecydował o wyłączeniu w stosun-

kudopracowników instytucji kultury stosowania art. 15112zd. 1 k.p.
Wobec tego pracodawcy nie mają obowiązku zapewnienia osobom
pracującymwniedzieleprawadokorzystaniaconajmniejraznaczte-
rytygodniezniedzieliwolnejodpracy.
Należytakżezwrócićuwagęnawprowadzoneprzezustawodawcę

ograniczeniawpodejmowaniudodatkowego zatrudnienia przez pra-
cowników artystycznych. Do tej grupy, zgodnie z definicją zawartą
w ustawie o organizowaniu i prowadzeniu działalności kulturalnej,
zaliczane są osoby zatrudnionew instytucji kultury „dowykonywa-
niapracypolegającejnatworzeniu,opracowywaniulubartystycznym
wykonywaniu utworów w dziedzinie teatru, muzyki, tańca, filmu
lub innych sztukaudiowizualnych” (art. 26aust. 2u.o.d.k.).Wmyśl
art. 31a ust. 4 u.o.d.k. „podjęcie przez pracownika artystycznego do-
datkowegozatrudnienialubzajęćnarzeczinnegopodmiotuwymaga
uzyskaniazgodypracodawcy,o iledodatkowezatrudnienie lubzaję-

28 Por.art.26cu.o.d.k.

https://kadry.infor.pl/tematy/dni-wolne-od-pracy/
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ciamogłybykolidowaćzwykonywaniemprzezpracownikaobowiąz-
kówwynikającychzestosunkupracy”.Zbrzmieniaprzepisuwynika,
żewymógotrzymania zgodyniema charakterubezwzględnego, jed-
nakże jej uzyskanie leżyw interesie pracownika. Brak zgody nawy-
konywaniedodatkowegozatrudnienialubinnychzajęćmożebowiem
stanowićpodstawędo rozwiązania stosunkupracybezwypowiedze-
nia zwinypracownika. „Ustawodawcawyszedł z założenia, żepod-
jęcie stałego etatowego zatrudnienia w państwowej lub samorządo-
wej instytucji kultury dla artysty wykonawcy jest jego nadrzędnym
zobowiązaniem pracowniczym”29. Rozwiązanie to ma zabezpieczać
właściwąrealizacjęzadańinstytucjipoprzezminimalizowanieryzyka
niedostępnościpracowników.Matoszczególneznaczeniedlazapew-
nienia odpowiedniegopoziomu artystycznego, zwłaszczaw teatrach,
biorącpoduwagę,żeaktorzystosunkowoczęstopodejmujądodatko-
wezleceniawiążącesięzudziałemwreklamach,serialachczyfilmach.
Specyficzneograniczeniawzakresiepodejmowaniadodatkowych

prac dotyczą także pracowników muzeów. Jak stanowi art. 34 usta-
wy o muzeach, „muzealnik w czasie pozostawania w stosunku pra-
cywmuzeumprzestrzegaogólnieprzyjętychnormetykizawodowej,
awszczególnościnieprowadzihandluprzedmiotamipozostającymi
w zakresie zainteresowaniamuzeum i niepodejmujedziałań, jak ko-
lekcjonerskich,wykonywaniaekspertyz iwycenprzedmiotów,mogą-
cychpowodowaćkonfliktinteresówzzatrudniającymgomuzeum”.

4.  Podsumowanie 
Zdanych statystycznychwynika, żebranżazwiązanazdziałalno-

ściąkulturalną,rozrywkąirekreacjąnależydonajsłabiejwynagradza-
nychwkraju30.Niskipoziompłacwinstytucjachkulturypowodujero-
tacjepersoneluikoniecznośćorganizacjizastępstw,cozkoleigeneruje
dodatkowekosztydlapracodawców.Ponadtowziąwszypoduwagę

29 M.Regulska-Cieślak:Kwalifikacje i dodatkowe obowiązki pracowników instytucji kul-
tury.W:Kadry i płace…,s.98.

30 Por. Dział VIII Wynagrodzenia Tabl. 4 (194). Przeciętne miesięczne wyna-
grodzenia brutto według 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 
[dostęp:25.05.2023].

https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-statystyczne/rocznik-statystyczny-rzeczypospolitej-polskiej-2022,2,22.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-statystyczne/rocznik-statystyczny-rzeczypospolitej-polskiej-2022,2,22.html
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liczbęaplikacjiwysyłanychwodpowiedzinapublikowaneofertypra-
cy,atakżeprzebiegiwynikiprowadzonychrozmówkwalifikacyjnych,
należy zauważyć, że w porównaniu z latami ubiegłymi osób poszu-
kującychpracyw jednostkachkultury jestmniej imająoneznacznie
większeoczekiwania.
Poważnym problemem, z jakim mierzą się instytucje kultury

wostatnimczasie,jest„spłaszczanie”strukturywynagrodzeń,związa-
nezpodnoszeniemminimalnegowynagrodzeniazapracę.Konsekwen-
cjątegostanurzeczyjestzacieraniesięróżnicpomiędzystanowiskami
onajniższychinajwyższychkwalifikacjach.Wpływatodemotywująco
na pracowników, w szczególności specjalistów wykonujących prace
owysokimstopniuodpowiedzialności.
Wyższe zarobki w innych branżach powodują również, że coraz

trudniejszestajesięzatrzymanieosóbaktualniezatrudnionych.Otrzy-
manie korzystniejszych płacowo ofert pracy, według doświadczeń
autorki, stanowi główną przyczynę odejść pracownikóww ostatnim
czasie.W szczególności dotyczy to instytucji nieartystycznych, m.in.
domówkulturyibibliotek,czylitychjednostek,którychjestnajwięcej.
Trzebateżmiećnauwadze,żepracownicymająniewielkiemożliwości
awansu, gdyż struktura organizacyjna instytucji kultury przeważnie
jest„płaska”.
Zewzględu na charakter prowadzonej działalności osoby zatrud-

nioneczęstoświadcząpracęwweekendy,święta,atakżewgodzinach
nadliczbowych,coprzyniskichpłacachskutkujetym,żewstosunko-
wo niedługim czasie od podjęcia pracy rozpoczynają poszukiwania
nowej.Środkifinansoweotrzymywaneodorganizatorówniepozwala-
jąnaosiągnięciezadowalającegopoziomuwynagrodzeń, jakrównież
nazwiększaniezatrudnienia.Tymczasemwinstytucjachkulturystale
przybywazadańdowykonania.
Praca w sferze kultury wymaga nie tylko wiedzy, ale też umie-

jętnościkorzystaniazmediówspołecznościowych,pisaniaprojektów,
prowadzenia działań promocyjnych. Konieczne jest systematyczne
szkolenie idoskonalenieumiejętnościpracowników.Okrespandemii
i związana z nim konieczność organizowania wydarzeń w formule
online uwidoczniły potrzebę nowych form uczestnictwa w kulturze.
Podnoszenie kompetencji, zwłaszczawobszarze nowych technologii,
jestniezbędnymczynnikiemrozwoju instytucji.Barieręw tymzakre-
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sie stanowiąmożliwości finansowepracodawców, które są niewspół-
miernedopotrzeb.
Ze względu na zmieniające się preferencje osób korzystających

z ofertykulturalnej orazwskazaneuwarunkowaniaproces rekrutacji
kandydatów do pracy staje się coraz bardziej wymagający. Wyzwa-
niemdladziałówpersonalnychjestzatrudnieniekompetentnych,kre-
atywnych i wielozadaniowych pracowników, którzy będą w stanie
sprostaćzróżnicowanymoczekiwaniomodbiorcówkultury.
Obserwując zmiany wprowadzane w przepisach prawa w ostat-

nichlatach,niesposóbniezauważyć,żeustawodawcastopniowo,ale
konsekwentniedążydouproszczeniaregulacjiwprzedmiociezatrud-
nianiapracownikówinstytucjikultury.Pozytywnienależyocenićroz-
wiązania legislacyjne dotyczące zniesienia kategorii zaszeregowania
iprzypisanychdonichstawekwynagrodzenia,odstąpieniaododgór-
negoustalaniawykazustanowiskpracyorazrezygnacjizustawowego
określaniawymogówkwalifikacyjnychwstosunkudozdecydowanej
większościzatrudnionych.Pozostawieniewymienionychkwestiiwge-
stiidyrektorówinstytucjikulturyzwiększaichautonomię,jakrównież
samej jednostki jako podmiotu działającego na konkurencyjnym ryn-
kupracy.Osobyzarządzające instytucjamizyskaływiększąswobodę
wkształtowaniupolitykipersonalnej ipłacowej.Należy jednakzwró-
cić uwagę, że wprowadzone zmiany jedynie w części odpowiadają
na potrzeby pracowników dotyczące zwiększenia elastyczności za-
trudnienia.Wsektorzekulturypostępujewzrostzatrudnienianiepra-
cowniczego.Wieleosóbpodejmujewspółpracęzawodowąnapodsta-
wieumówcywilnoprawnych(wszczególnościumówodzieło,zleceń,
kontraktów menedżerskich). Biorąc pod uwagę różnorodność form
organizacyjnychorazspecyfikępracyw instytucjachkultury,a także
zmieniającąsięrzeczywistośćspołeczno-gospodarczą,niezbędnestaje
się wprowadzenie bardziej zróżnicowanych form zatrudnienia. War-
tomieć świadomośćwyzwań, jakiew tymobszarze stojąprzedusta-
wodawcąorazkadrązarządzającąinstytucjamikultury.
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Zatrudnianie pracowników w instytucjach kultury
Streszczenie

Celem niniejszego artykułu jest przedstawienie problematyki zatrudniania pracow-
nikóww instytucjach kultury w kontekście obowiązujących uregulowań prawnych,
ze szczególnymuwzględnieniem przepisów odrębnych odKodeksu pracy.Autorka
omawia zasady zatrudniania kadry zarządzającej i pozostałych pracowników, zwra-
cającuwagęna specyfikęrozwiązańlegislacyjnychdotyczącychtejgrupyzawodowej.
Napodstawiewłasnychdoświadczeńwskazujenajistotniejszeproblemyiwyzwania
wzakresierealizacjipolitykipersonalnejwinstytucjachkultury.
Słowa kluczowe: instytucjekultury,zatrudnianie,pracownicyinstytucjikultury,pra-
cownicyzarządzający,politykapersonalna
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https://www.gov.pl/web/kultura/ustawa-o-organizowaniu-i-prowadzeniu-dzialanosci-kulturalnej
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Źródła finansowania działalności związkowej

Sources of financing of the activity of trade unions
Summary

TheTradeUnionsActdoesnotnameallthesourcesofinternalandexternalfinancing
oftradeunions.Thesourcesincludemembershipfees,donationsfromthirdpartiesor
incomefrombusinessactivitiesconductedbytheassociation.

Itishardnottonotice,de lege lata,problemsrelatedtotherightsoftradeunions
andtheirfutureroleintheareaoflaborrelationsunderthecurrentprovisionsofthe
TradeUnionsAct concerning the functioning of trade unions, e.g., regarding the fi-
nancingoftheiractivities.Undoubtedly,thecurrentmodeloffinancingemployeerep-
resentationisfarfromperfect.DuetocasesofabuseofArt.24oftheTradeUnionsAct,
oneshouldinparticularcallforachangeinthecurrentmodelinwhichtradeunions
independentlyusetheirownlegalpersonalitywhenconductingbusinessoperations.
Keywords:employment,discrimination,groundsofdiscrimination,protectionofem-
ployees,employer’sliabilityfordamages

1. Uwagi wprowadzające
Wspołecznymustrojupracyważnąrolędoodegraniamajązwiązki

zawodowe i inne przedstawicielstwa pracownicze. Na temat działal-
ności związkówzawodowychnapisano jużwiele.Zagadnieniefinan-
sowania działalności zakładowej organizacji związkowej w obszarze
zbiorowych stosunków pracy jest nader skomplikowane i złożone.
Związki zawodowe jakoorganizacjepracownicze,wktórych społecz-
nąmisjęwpisuje się ochronapraw i interesówpracowników, są klu-
czowympodmiotemdlafunkcjonowaniaorazprzyszłegoustrojupra-
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cy.Dysponująonenieproporcjonalnie silniejsząpozycjąnegocjacyjną
wporównaniuzpojedynczympracownikieminierzadkotylkoonesą
wstanieskłonićpracodawcędousunięcianaruszeń,atakżeuchronić
pracownikówprzedodwetemzjegostrony.Wzwiązkuztymzapew-
nienietymorganizacjomprawnychifinansowychgwarancjidziałania
jestszczególnieważne.

2. Finansowanie zewnętrzne oraz wewnętrzne 
 (samofinansowanie) zakładowej organizacji związkowej
Ustawaozwiązkachzawodowych1 (dalej:u.oz. z.)niewskazuje

wszystkich źródeł pozyskiwania środkówwewnętrznych i zewnętrz-
nych finansowania związków zawodowych. Są to głównie składki
członkowskie, darowizny od osób trzecich czy dochody z działalno-
ści gospodarczej prowadzonej przez związek.Owykorzystaniu tych
funduszydecydująwładzezwiązkuzawodowego.Ichwydatkowanie
powinno być w szczególności powiązane z akcjami protestacyjnymi
organizowanymiprzezzwiązek,przeznaczonezwłaszczanawypłatę
rekompensat zautraconewynagrodzeniadla strajkującychpracowni-
ków.Artykuł24u.oz.z.uprawniazwiązkizawodowedotworzenia
iwykorzystywaniafunduszystrajkowych,któreniepodlegająegzeku-
cji2.Takuzyskanydochódmusi zatemzostać spożytkowanyna reali-
zację zamierzonych zadań statutowychdanego związku, czyli zadań
ocharakterzeniegospodarczym3.
Związkizawodowemogąrównieżzaciągaćkredytyipożyczkioraz

zlecaćudzielenie gwarancji albonawyżejwskazane cele, albo aby sfi-
nansowaćprowadzonąprzezniedziałalnośćgospodarczą,którajednak-
że takżemusi służyć tymcelom.Zabezpieczenie spłatywierzytelności
bankumożestanowićmajątekzwiązkówzawodowych,wtymposiada-
neprzez nie nieruchomości.Ustanowione zabezpieczenia, tj. hipoteka
izastaw,niewygasająpomimorozwiązaniazwiązkuzawodowego4.

1 Dz.U.z2022r.,poz.854t.j.
2 Por.D.Książek,w:Zbiorowe prawo pracy. Komentarz. Red.K.W.Baran.Wolters

KluwerSA,Warszawa2016,s.118–120.
3 Zob.G.Orłowski,w:Zbiorowe prawo pracy. Komentarz. Red.K.Walczak,J.Wratny.

C.H.Beck,Warszawa2009,s.42–43.
4 Por.I.Heropolitańska,w:I.Heropolitańska,A.Nierodka,T.Zdziarski:Kredyty, 

pożyczki i gwarancje bankowe. WoltersKluwerPolskaSA,Warszawa2020,s.209–211.
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Wieleproblemówpojawiasięwkontekściesamodzielnościfinanso-
wejzwiązkówzawodowychwzględempracodawcy.Zgodniezustawą
o związkach zawodowychma on obowiązek zapewnienia –w ogra-
niczonym zakresie – pomocy organizacyjnej związkom zawodowym.
Ta obowiązkowa pomoc dotyczy dwóch kwestii: po pierwsze, praco-
dawcamapowinnośćudostępnićzakładowejorganizacjizwiązkowej
pomieszczenie i urządzenia techniczne niezbędne do wykonywania
działalnościzwiązkowej;podrugie,powinienpobierać składki człon-
kowskieodpracowników–oileciostatnisięnatozgodzą,organiza-
cjazwiązkowazaśzłożyodpowiedniwniosek.
Zgodniezart.33ust.1u.oz.z.pracodawca,nawarunkachokre-

ślonych w układzie zbiorowym pracy lub umowie, jest obowiązany
udostępnić zakładowej organizacji związkowej pomieszczenia i urzą-
dzenia techniczne niezbędne do wykonywania działalności związko-
wej u pracodawcy5. Zakładowej organizacji związkowej oraz praco-
dawcyprzysługujeprawowystąpieniado sądupracy z roszczeniem
wynikającym z niewykonania lub nienależytego wykonania umowy.
Jeżeli warunki udostępniania organizacji związkowej pomieszczeń
iurządzeń technicznychokreślająpostanowieniaukładuzbiorowego
pracy,prawowystąpieniazroszczeniemprzysługujepracodawcylub
każdej z organizacji związkowych, której postanowienia te dotyczą.
Dopostępowaniaw tychsprawachstosujesięodpowiednioprzepisy
kodeksu postępowania cywilnego o postępowaniu z zakresu prawa
pracy.
Warunki udostępnienia zakładowej organizacji związkowej po-

mieszczeń i urządzeń technicznych mogą więc zostać określone za-
równowumowiecywilnoprawnej,jakiwukładziezbiorowympracy.
W razie zawarcia odpłatnejumowyudostępnieniapomieszczeniaod-
płatność powinna być ustalana w granicach rzeczywistych kosztów.
Niezależnieodudostępnieniategolokalupracodawcapowinientakże
wmiaręmożliwościudostępniaćzwiązkomzawodowymwiększepo-
mieszczenienaprzeprowadzeniespotkańzpracownikami.
Wystąpieniezwiązkuwtrybieart.33u.oz.z.dopracodawcyna-

leży traktować jako inicjację negocjacji dotyczących zawarciaumowy
określającejm.in.warunkiudostępnienialokaluzwiązkowi.Odmowa

5 Zob.wyrokNSAz28sierpnia2009r.,IIFSK517/08,„MonitorPodatkowy”2009,
nr11,s.3.
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podjęciarozmówwtymzakresiemożezostaćuznanazautrudnianie
prowadzeniadziałalności związkowej, zagrożone karą grzywny albo
ograniczeniawolności.Nałożonynapracodawcęobowiązekudostęp-
nienia zakładowej organizacji związkowej pomieszczeń i urządzeń
technicznych niezbędnych do prowadzenia działalności związkowej
w zakładzie pracy należy traktować jako obowiązek bezwzględny.
Realizacja tego obowiązku następuje z reguły na podstawie umowy,
którama charakter umowy cywilnoprawnej6.Należyw tymmiejscu
odróżnićbrakporozumieniazewzględunarozbieżnościwtrakciene-
gocjacjiododmowyzawarciatakiejumowyprzezpracodawcę.Praco-
dawcyniewolnozatemodrzucićwnioskuzwiązkuiniepodjąćnego-
cjacjiwzakresieudostępnienialokaluisprzętu.
Ustawaozwiązkachzawodowychnieprzesądzajednakotym,aby

którakolwiek z wymienionych czynności musiała być wykonywana
przez pracodawcę bezpłatnie bądź teżmusiała obciążać jego koszty.
Strony w umowie mogą sprecyzować zasady odpłatności. Powinny
również określić zasady eksploatacji lokalu oraz sposób uiszczania
opłat eksploatacyjnych (mediów) i sprzętu, sposób uiszczania wsze-
lakich opłat eksploatacyjnych oraz odpłatność za pomieszczenie lub
sprzęt. W celu uniknięcia ewentualnych sporów strony w umowie
mogą także precyzyjnie sformułować m.in. warunki remontów, na-
prawurządzeń,usunięcia awarii itp.Równieżukładzbiorowypracy
może ustalać szczegółowewarunki, na jakich pracodawca obowiąza-
ny jest udostępnić zakładowej organizacji związkowej pomieszcze-
nia i urządzenia techniczneniezbędnedowykonywaniadziałalności
związkowejwzakładziepracy.Zart.33u.oz.z.wynikawprawdzie,
że następuje to „nawarunkach określonychw umowie”, ale niema
żadnych przeszkód prawnych, aby umowa taka była częścią układu
zbiorowegopracy7.
Odmowę udostępnienia pomieszczenia bądź lokalu albo upor-

czywe i niezasadne uchylanie się od zawarcia takiej umowy należy
kwalifikowaćjakoutrudnianiewykonywaniadziałalnościzwiązkowej.
Pociąga to za sobą odpowiedzialność karną osoby, któraw związku

6 J.Żołyński:Pracodawca a związki zawodowe. Wybrane problemy zbiorowego prawa pra-
cy.Zagadnienia prawne w pytaniach i odpowiedziach. Wzory pism. WoltersKluwerPolska,
Warszawa2011,s.13inast.

7 Por.L.Florek:Umowny charakter układu zbiorowego pracy.„PaństwoiPrawo”1997,
nr7,s.15–29.
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zzajmowanymstanowiskiemlubpełnionąfunkcjąniewykonujeusta-
wowego obowiązku. Odmowa pracodawcy udostępnienia zakłado-
wej organizacji związkowej pomieszczeń i urządzeń niezbędnychdo
wykonywania działalności związkowej zagrożona jest sankcją karną.
Związek zawodowy nie może jednak domagać się przed sądem za-
warciaumowyzpracodawcą. Jakwiadomo,umowazawartanapod-
stawieart.33ust.2u.oz.z.pomiędzyzakładowąorganizacjązwiąz-
kowąapracodawcąmacharaktercywilnoprawny.Wpraktycemaona
na ogół cechy umowy najmu bądź umowy nienazwanej. Stosuje się
więc do niej przepisy kodeksu cywilnego, także te dotyczące niewy-
konaniabądźnienależytegowykonania(art.471inast.).Możetobyć
odpowiedzialność za niewykonanie lub nienależytewykonanie umo-
wy (art. 471k.c.) lubzadelikt (art. 415k.c.).Organizacja związkowa
odpowiadazatemnazasadachogólnych (art.415k.c.)zaszkodywy-
rządzonewudostępnionymjejlokalu8.Roszczeńnatleniewykonania
bądźnienależytegowykonaniaomawianejumowymożnadochodzić
przed sądem pracy na podstawie przepisów kodeksu postępowania
cywilnego o postępowaniu z zakresu prawa pracy9. Stosowne rosz-
czenie przysługuje zarówno organizacji związkowej, jak i pracodaw-
cy. Sprawy dotyczące tych zagadnień leżą w kognicji sądownictwa
pracyjakosprawyzestosunkówzzakresuprawapracy(art.1k.p.c.).
Analogiczne roszczenia przysługują takżew przypadku, gdywarun-
ki udostępniania pomieszczeń oraz urządzeń technicznych określają
postanowieniaukładuzbiorowegopracywczęściobligacyjnejukładu.
Jeśli u pracodawcy działa więcej niż jedna organizacja związko-

wa, zróżnicowanie w zakresie uprawnień tych organizacji związko-
wychmożebyćdokonane jedynie zewzględuna liczbęzrzeszonych
członków.Jest toteżzgodnezart.1u.oz.z.,wskazującymwust.3,
żepracodawcysązobowiązanijednakowotraktowaćwszystkiezwiąz-
kizawodowe.Podstawą rozważańw tymzakresie jestzasadadobro-
wolnościwyrażonawart.1ust.1u.oz.z.Wolnośćtajestgwarancją
dobrowolnościczłonkostwa,uznanejwart.1ust.1u.oz.z.zacechę

8 Por. I. Sierocka:Odpowiedzialność prawna przedstawicieli pracowników za działania 
wobec pracodawcy.W:Demokracja w zakładzie pracy. Zagadnienia prawne. Red. Z.Hajn,
M.Kurzynoga.WoltersKluwerPolskaSA,Warszawa2017,s.181–196.Zob.też:wyrok
SNz16grudnia1999r.,IPKN462/99,OSNP2001,nr10,poz.343.

9 K.W.Baran,w:Zbiorowe prawo pracy. Komentarz.Red.K.W.Baran…,s.193–195.

https://lex.online.wolterskluwer.pl/WKPLOnline/content.rpc?reqId=1542892326958_1300414531&nro=151322898&wersja=-1&class=CONTENT&loc=4&dataOceny=2018-11-22&tknDATA=12%2C120%2C121%2C122%2C123%2C124%2C125%2C126%2C127%2C30%2C35%2C6%2C87%2C1542867725&baseHref=https%3A%2F%2Flex.online.wolterskluwer.pl%2FWKPLOnline%2Findex.rpc&print=1#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=Powszechny.1461731:part=a1u1&full=1
https://lex.online.wolterskluwer.pl/WKPLOnline/content.rpc?reqId=1542892446840_419001488&nro=151208950&wersja=-1&class=CONTENT&loc=4&dataOceny=2018-11-22&tknDATA=12%2C120%2C121%2C122%2C123%2C124%2C125%2C126%2C127%2C30%2C35%2C6%2C87%2C1542867725&baseHref=https%3A%2F%2Flex.online.wolterskluwer.pl%2FWKPLOnline%2Findex.rpc&print=1#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=Powszechny.1461731:part=a1u1&full=1
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związkuzawodowego10.Obowiązującyobecnieart.3u.oz.z.stanowi
rozwinięcie zasadydobrowolnościprzynależności związkowej, o któ-
rejmówi art. 1 ust. 1 u. o z. z., formułując swojego rodzaju gwaran-
cję respektowania tej zasady,w szczególnościw sferze zatrudnienia.
Przepisywykluczają bowiemmożliwość ponoszenia przez pracowni-
kówi inneosobyzatrudnione jakichkolwiekujemnychskutkówzpo-
woduprzynależnoścido związku,wykonywania funkcji związkowej
lub też brakuprzynależności do związkówzawodowych11. Zakazem
nierównegotraktowaniaobjętowszystkieosobywykonującepracęza-
robkowąkorzystającenapodstawie art. 2u. o z. z. zpełnego i ogra-
niczonegoprawakoalicji, pozostającew zatrudnieniupracowniczym
iniepracowniczym,wtymosobyzatrudnionebezwynagrodzenia.
Ustawowy zwrot zawarty już w poprzednim brzmieniu art. 3 

u. o z. z.: „zakazuje się nierównego traktowania”, oznacza ochronę
przeddyskryminacją,czylijejzakaz12.Nowebrzmienieart.3u.oz.z.
ma na celu ustanowienie gwarancji normatywnych respektowania
tzw. pozytywnej i negatywnej wolności związkowej. Przepis tenma
charakter imperatywny (dwustronnie bezwzględnie obowiązujący),
a sformułowanawnimdyrektywaodnosi siędowszystkichpodmio-
tów funkcjonującychna rynkupracy. Jej adresatemsąwięcnie tylko
pracodawcyiorganizacjezwiązkowe,aletakżewładzepubliczneior-
gany administracji publicznej13 oraz inne podmioty działające w za-
kładziepracy (np.komisje socjalneprzydzielające świadczenia socjal-
nepracownikom), jakipozazakładempracy,wtymrównieżorgany
państwoweisamorządowe.
Zakaz dyskryminacji (zakaz nierównego traktowania) zawar-

tywart.3ust.1u.oz.z. in fineodnosisię jednakprzedewszystkim

10 Por.H.Szewczyk:Zakaz dyskryminacji jako gwarancja prawa wolności związkowych 
w świetle art. 3 ustawy o związkach zawodowych.„PaństwoiPrawo”2021,nr5,s.73–90;
J.Tlatlik:Zakaz dyskryminacji na etapie nawiązywania stosunku pracy.WoltersKluwerPol-
skaSp.zo.o.,Warszawa2022,s.63–65.

11 H.Szewczyk:Zakaz dyskryminacji…
12 Zob.I.Boruta,w:Taż,Z.Góral,Z.Hajn:Komentarz do ustaw o związkach zawodo-

wych, organizacjach pracodawców, zbiorowych sporach pracy.WydawnictwoUniwersytetu
Łódzkiego,Łódź1992, s.18;K.W.Baran,w:Zbiorowe prawo pracy…,s.44–47;Z.Nie-
dbała:Negatywna wolność związkowa a zasada niedyskryminacji w zbiorowych stosunkach 
pracy.W:Prawo wobec dyskryminacji w życiu społecznym, gospodarczym i politycznym.Red.
Z.Niedbała.DifinSA,Warszawa2011,s.205inast.

13 Zob.K.W.Baran,w:Zbiorowe prawo pracy…,s.46.
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dopracodawcóworazdo innychpodmiotówzatrudniających,którzy
powinni kierować się obiektywnymi powodami przy różnicowaniu
sytuacji osób zatrudnionych. Nie mogą oni w swoich decyzjach ka-
drowych–awszczególnościdotyczącychzatrudnienia,wynagradza-
nia i przyznawania innych świadczeń związanych z pracą, udziału
wszkoleniach,awansowanialubzwalnianiapracowników–kierować
siękryteriamidyskryminacyjnymi, faworyzować lubdyskryminować
członkówzwiązkówzawodowychorazpracownikówniezrzeszonych
wzwiązkach.Przykładowo,pracodawcaniemożeograniczaćtelepra-
cownikowi dysponowania prawami zbiorowymi, jest on zwłaszcza
zobowiązany do zapewnienia mu możliwości udziału w wyborach
do organów reprezentujących pracowników14. Obowiązek pracodaw-
cywpływania na kształtowaniew zakładziepracy zasadwspółżycia
społecznego obejmuje również powstrzymywanie się pozamiejscem
iczasempracyodtakichzachowań,którewywołująlubpotęgująwza-
jemnie negatywne relacje stron stosunku pracy orazwspółpracowni-
kówikonfliktywśrodowiskupracynatleprzynależnościdoróżnych
działających u pracodawcy organizacji związkowych15. Pracodawcy
nie wolno zwolnić pracownika wyłącznie z powodu jego przynależ-
ności do związkówzawodowych.Nie stanowi jednakdyskryminacji
pracownikauzasadnionewypowiedzenieumowyopracę,niezaśpo-
wodowanewzględamiw szczególności dotyczącymi braku lub przy-
należnościzwiązkowej16.
Zgodniezart.2ust.1KonwencjiMOPnr135dotyczącejochrony

przedstawicieli pracownikóww przedsiębiorstwach i przyznania im
ułatwień17wprzedsiębiorstwiebędąprzyznaneprzedstawicielompra-
cowników takie ułatwienia, które umożliwią im szybkie i skuteczne
wykonywanie ich funkcji. Z kolei wmyśl ust. 3 tego przepisu przy-
znanietakichułatwieńniepowinnoutrudniaćskutecznejdziałalności
zainteresowanego przedsiębiorstwa. Oznacza to zwłaszcza działania,
które mają wpływ na poziom bezpieczeństwa osób zatrudnionych,
dlategowymagająoneuzgodnieniazpracodawcą,natomiastewentu-

14 Zob. M. Latos-Miłkowska: Telepraca jako sposób upowszechniania zatrudnienia.  
W:Prawo pracy a bezrobocie.Red.L.Florek,M.Latos-Miłkowska.PolskieWydawnictwa
ProfesjonalneSp.zo.o.,Warszawa2003,s.64.

15 Zob.wyrokSNz9lipca2008r.,IPK2/08,OSNP2009,nr23–24,poz.311.
16 Zob.wyrokSNz19stycznia1998r.,IPKN484/97,OSNP1998,nr24,poz.710.
17 Dz.U.z1977r.,nr39,poz.178.
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alnaodmowapracodawcypowinnabyć traktowana jakoutrudnianie
działalnościzwiązkowej18.
Wświetleart.2ust.2KonwencjiMOPnr98dotyczącejstosowania

zasad prawa organizowania się i prowadzenia rokowań zbiorowych
z 1 lipca 1949 r. niedopuszczalne jest finansowe lub w inny sposób
wspieraniezwiązkówzawodowychprzezpracodawcębądźorganiza-
cję pracodawców, m.in. przekazywanie związkom darowizn, dotacji,
innych świadczeńo charakterzemajątkowym itp.Pojawia się tupro-
blemzabronionegoprzezMOPfinansowaniazwiązkówzawodowych
przezpracodawcę19.Wmoimprzekonaniuregulacjazart.33u.oz.z.
może naruszać dyrektywę sformułowaną w art. 2 ust. 2 Konwencji
MOP nr 98 dotyczącej stosowania zasad prawa organizowania się
i prowadzenia rokowańzbiorowychz 1 lipca 1949 r.Norma ta zaka-
zujewspierania organizacji pracownikówfinansowo lubw inny spo-
sóbwpływania pracodawcy na działalność związkową20. Stanowi to
aktniedopuszczalnejingerencjiwwolnościzwiązkowe.Takasytuacja
sprzyjakorupcjiorazosłabiaochronęinteresówpracowniczych.
Przyznawanie w układach zbiorowych pracy bądź innych umo-

wach zbiorowych związkom zawodowym dodatkowych uprawnień,
innych niż te explicite przewidzianew art. 33 u. o z. z., jest również
sprzeczne z prawem. Sytuacją, która mogłaby rodzić wątpliwości
zpunktuwidzeniazgodnościzart.2ust.2KonwencjiMOPnr98,by-
łaby przykładowo taka,w której charakter udostępnionego pomiesz-
czenia byłby rażąco zróżnicowany w stosunku do poszczególnych
organizacji zakładowych działających u pracodawcy. Sprzeczność
z prawem mogłaby się pojawiać dopiero wtedy, gdyby związki za-
wodowebyłytraktowanewsposóbzróżnicowany,azróżnicowanieto
nie byłoby uzasadnione racjonalną przesłanką (np. liczbą członków),
lub gdybywartośćwsparcia finansowego pozostawaław oderwaniu

18 Zob.Ł.Pisarczyk:Reforma zbiorowego prawa pracy. Próba kodyfikacji a nowelizacja 
przepisów zbiorowego prawa pracy. Wolters Kluwer Polska Sp. z o.o.,Warszawa 2019,
s.343–344.

19 Zob. M. Gładoch: Dialog społeczny w zbiorowym prawie pracy. Wydawnictwo
TNOIK,Toruń 2014, s. 78 i nast.; P.Grzebyk,w:P.Czarnecki, P.Grzebyk,A.Reda-
-Ciszewska, B. Surdykowska: Ustawa o związkach zawodowych. Komentarz praktyczny 
z orzecznictwem. C.H.Beck,Warszawa2021,s.17inast.

20 Por.T.Liszcz:Aksjologiczne podstawy prawa pracy. Zarys problematyki.Wydawnic-
twoUMCS,Warszawa2018,s.203–208.
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odcelów,na jakiemabyćprzeznaczona.Finansowanie jestzabronio-
ne,gdysłużypodporządkowaniusobieorganizacjizwiązkowejprzez
pracodawcę.
Udostępnianie pomieszczeń i sprzętów nieodpłatnie można kwa-

lifikować jako niedozwolone wsparcie udzielane w „inny sposób”.
Pracodawcy nie wolno bowiem przejmować kontroli nad związka-
mi i ograniczać niezależności związkowej. W związku z tym art. 33 
u.oz.z.wobecnymkształcie,jakosprzyjającynaruszeniomratyfikowa-
nych przez Polskę postanowieńmiędzynarodowych, należałoby uchy-
lić.Wtymmiejscuwartojednakpodkreślić,żeuchylenietegoprzepisu
nie oznacza, że związki zawodowe i pracodawcaw ramach swobody
umówniebędąmoglizawrzećnazasadachogólnych,przewidzianych
prawemcywilnym,odpowiedniejtreściumówwynajmulubdzierżawy
albookreślićtegorodzajuuprawnieńwramachregulacjiukładowej.
Wykładnia językowaprowadzidowniosku, że, codo zasady, po-

mieszczenie przeznaczone na działalność związkową winno znajdo-
waćsięnatereniezakładupracy.Problempowstajewsytuacjach,gdy
ze względu na profil prowadzonej działalności pracodawca takich
pomieszczeńna tereniezakładupracynieposiada.Zdaniem Janusza
Żołyńskiegow takiej sytuacji pracodawca zwolniony jest z tego obo-
wiązku.Związekzawodowyniemożebowiemwymagaćzbudowania
dlaniego takiegopomieszczeniaczyewentualniepostawieniawtym
celu przenośnego kontenera.Według badacza stanowisko towynika
z użycia w omawianym przepisie terminu „udostępni”, co oznacza,
żepracodawcajesttegopomieszczeniawłaścicielemlubposiadaczem,
nawet zależnym (najemcą). Ustawodawca nie użył bowiem sformu-
łowania, że pracodawcama „zapewnić”. Dotyczy to także urządzeń
technicznych – pracodawcamusi je posiadać, niema natomiast obo-
wiązku specjalnego ichzakupienia iprzekazaniazwiązkowizawodo-
wemu21. Taka wykładnia jest jednak wysoce dyskusyjna. Z tego też
względuprzepistende lege ferendapowinienbyćdoprecyzowany,np.
w ten sposób, że obowiązek ten ma spełnić pracodawca „w miarę
możliwości”.
Koszty ponoszone w związku z nałożonymi na pracodawcę obo-

wiązkowymiświadczeniaminarzeczzakładowychorganizacjizwiąz-

21 Por. J.Żołyński:Ustawa o związkach zawodowych. Komentarz.OpenLex2014 [do-
stęp:17.03.2023].
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kowych,wynikającymizprzepisówart.31i311u.oz.z.,polegającymi
naudostępnianiuzwiązkomzawodowym,nawarunkachokreślonych
w stosownej umowie, pomieszczeń i urządzeń technicznychniezbęd-
nych do wykonywania działalności związkowej oraz na pobieraniu
z wynagrodzenia pracowników składek związkowych, stanowią
koszty funkcjonowaniapracodawcy jakopodatnika.Nie są to jednak
koszty podatkowe, z racji braku związku przyczynowo-skutkowego,
lecz kosztyw ujęciu rachunkowym. Bezpłatna pomoc organizacyjna
udzielana związkomzawodowymniemabowiemżadnego związku
zprzychodamipracodawcy.Dlategoteżwydatkinaudzielanietakiej
pomocynie sądlaniegokosztamipodatkowymi22.Wydatkiponoszo-
ne przez pracodawcę, wynikające z obowiązku udostępnienia zakła-
dowej organizacji związkowej pomieszczeń i urządzeń technicznych
niezbędnychdowykonywaniadziałalnościzwiązkowej (art.33ust.1
u.o z. z.),nie stanowiązatemkosztówuzyskaniaprzychodówwro-
zumieniuart.15ust.1ustawyopodatkudochodowymodosóbpraw-
nych23.Wprawdzie umowa najmumożemieć – co jest powszechnie
wiadome – charakter odpłatny, jednakw praktyce stosunków pracy,
zwłaszcza w dużych strukturach publicznych, nader często jest ona
nieodpłatna.W swych następstwach art. 33 u. o z. z. generuje więc
dlapracodawcynietylkokosztybezpośrednie,alerównieżpośrednie.
Wielu pracodawców płaci też VAT z tytułu umów ze związkami za-
wodowymi,niemogączaksięgowaćichjakokosztówuzyskaniaprzy-
chodów.

3. Działalność gospodarcza  
zakładowej organizacji związkowej

Możliwość swobodnego prowadzenia działalności gospodarczej
zagwarantowanazostaławart.22KonstytucjiRP.Wzakresieprowa-
dzonejdziałalnościgospodarczejzwiązekzawodowypodlegawcało-
ści reżimowiprawagospodarczegooraz jest traktowany tak jak inne
podmiotygospodarcze,wszczególnościnie jestonwtejdziałalności
niezależnyodpaństwa.

22 Zob.wyrokNSAz28sierpnia2009r.,IIFSK517/08,LEXnr694291.
23 Zob. wyrokWSAwWarszawie z 9 czerwca 2017 r., III SA/Wa 1547/16, LEX

nr2364781.
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W świetle art. 24ust. 1u. o z. z. dochód zdziałalności gospodar-
czejprowadzonejprzezzwiązkizawodowesłużyrealizacji ichzadań
statutowych iniemożebyćprzeznaczonydopodziałupomiędzy ich
członków. Związki zawodowe korzystają ze zwolnień podatkowych
przewidzianych dla stowarzyszeń. Działalność gospodarcza nie jest
celemzwiązku,leczśrodkiemsłużącymrealizacji jegozadań,określo-
nychwart.1u.oz.z.Dochództejdziałalnościmabyćprzeznaczony
nawykonywanie zadań statutowych związku, a nie dzielony pomię-
dzy członków. Zakaz podziału dochodu z działalności gospodarczej
pomiędzy członków związku dotyczy każdego sposobu podziału.
Związekzawodowyniemożezatempodejmowaćdziałalnościgospo-
darczejsłużącej jakoźródłodochodówdla jegoczłonków.Pozyskane
środki finansowemogą jednak zostać przeznaczonem.in. na działal-
nośćsocjalną,wtymnaróżnegorodzajuzapomogidlapracowników
zrzeszonychworganizacjizwiązkowej.
Związki zawodowemogą swobodnie tworzyć swoje struktury or-

ganizacyjne. Dla celów działalności gospodarczej mogą zatem two-
rzyćwyodrębnioneorganizacyjnie ifinansowo jednostkiprowadzące
działalność gospodarczą.Mogąwięc tworzyćtzw. pracodawcówwe-
wnętrznych, prowadzących działalność gospodarczą. Działalność go-
spodarczą prowadzoną przez związki zawodowe należy definiować
w świetle art. 3 Prawa przedsiębiorców24, zgodnie z którym działal-
nościągospodarczą jestzorganizowanadziałalność,wykonywanawe
własnymimieniuiwsposóbciągły.Ustawaozwiązkachzawodowych
niedajepodstawdostosowaniaodmiennejdefinicji.
Artykuł24u.oz.z.nierozstrzygarównież,wjakiejformieorgani-

zacyjno-prawnej związki zawodowemogą prowadzić działalność go-
spodarczą,stądteżmożnaprzyjąć,żedopuszczalnajestkażdaprzewi-
dzianaprawemformaprowadzeniatakiejdziałalności.Związekmoże
jąprowadzićwewłasnymimieniuinawłasnyrachunek, jak iwspół-
działajączinnymipodmiotami.Dotyczytocodozasadydziałalności
gospodarczejwścisłymtegosłowaznaczeniu,rozumianej jakozorga-
nizowana działalność zarobkowawykonywana przez związek zawo-
dowywimieniuwłasnymiwsposóbciągły.Należyzatemstwierdzić,
że związek zawodowy prowadzący działalność gospodarczą spełnia
kryteria wskazane w art. 4 ust. 1 Prawa przedsiębiorców, a tym sa-

24 Dz.U.z2021r.,poz.162t.j.
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mym jest przedsiębiorcąw rozumieniu tegoprzepisu.Ustawodawca
niewprowadził równieżbezpośredniegowymoguprowadzeniadzia-
łalnościgospodarczejnazasadachiwformachokreślonychwstatucie.
Pośrednio działalności gospodarczej dotyczy art. 13 pkt 10 u. o z. z.,
nakazujący wskazanie w statucie źródeł finansowania działalności
związku. W przypadku prowadzenia działalności gospodarczej po-
winnaonazostaćwskazanawstatuciejakojednozeźródełfinansowa-
nia związku. Jednak taogólna regulacjanienakazuje szczegółowego
określeniazakresuiformyorganizacyjnejprowadzonejprzezzwiązek
działalności, co zezwala związkom zawodowym na dość swobodne
prowadzenie działalności gospodarczej, nie nakładając wyraźnych
ramprawnychczyograniczeńtejdziałalności.
Związekzawodowyposiadaosobowośćprawną.Osobowośćtępo-

siadają również podstawowe jednostki organizacyjne związku, czyli
zakładoweorganizacjezwiązkowe,jeśliwynikatozestatutu.Związek
zawodowy może w postanowieniach statutu przewidzieć tworzenie
wyodrębnionych jednostek organizacyjnych, które będą prowadziły
działalnośćgospodarczą. (Przez jednostkęorganizacyjnąnależy rozu-
mieć jednostkęwchodzącąw skład struktury związku zawodowego,
a nie odrębny podmiot prawa, np. spółkę z o.o., której związek za-
wodowy jest wyłącznym udziałowcem).W praktyce spotyka się np.
powoływanie w tym celu oddziałów związku zawodowego. W ta-
kim przypadku podmiotem prowadzącym działalność gospodarczą
i będącym przedsiębiorcą jest związek zawodowy, a wyodrębnienie
jednostki prowadzącej tę działalność ma charakter jedynie organiza-
cyjny.Wartoprzytymzauważyć,żebrakosobowościprawnejniejest
przeszkodą do uzyskania przez taką jednostkę samodzielności finan-
sowejipodatkowejorazstatusupracodawcywewnętrznego,jeżelista-
tutzwiązkuzawodowegobędzietakstanowił.Przyjmujesiębowiem,
żewyodrębniona jednostka organizacyjna związku zawodowego, na-
wetjeżelinamocystatutuzwiązkuzawodowegomaosobowośćpraw-
ną, nie jest odrębnym od tego związku zawodowego przedsiębiorcą.
Związki mogą zatem prowadzić działalność samodzielnie, we włas-
nym imieniu i nawłasny rachunek,mogą również utworzyćw tym
celuwyodrębnionąjednostkęorganizacyjną:(a)działalnośćgospodar-
czamożebyćprowadzonatakżewformieudziałuwspółkachprawa
handlowego (b) lub spółdzielni, jeżeli jej statut przewiduje odprowa-
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dzenieczęścinadwyżkibilansowejnacelestatutowezwiązku,(c)oraz
poprzezsamodzielnezawiązaniespółdzielni.
Zgodniezart.24u.oz.z.prowadzenietejdziałalnościmajednak

charakter specyficzny i niemoże być utożsamiane stricte z pojęciem
działalności gospodarczej prowadzonej, aby osiągnąć zysk. Ustawa
ta przewiduje bowiem liczne ograniczenia. Przepis art. 24 u. o z. z.
uprawnia związki zawodowe do prowadzenia działalności gospo-
darczej, z której dochody mogą służyć jedynie realizacji ich celów
statutowych i nie mogą być dzielone między członków. Prowadząc
działalność, związek niemożewykorzystywać do tego środkówpra-
codawcy,powołującsięnaart.33u.oz.z.,zobowiązującypracodaw-
cędoudostępnianiazwiązkowipomieszczeńiurządzeńtechnicznych
niezbędnychdowykonywaniadziałalności związkowej25.Niema też
możliwościuzyskaniaprzychodunaskutekprowadzonejdziałalności
gospodarczej przez zrzeszonych członkówdanej organizacji.Wydaje
się, żeustawodawcazabronił związkowcomuczestniczeniawdocho-
dzie związku poprzez pobieraniewynagrodzenia za pracęw organi-
zacji związkowej. Stanowi to formę zabronionegopodziałudochodu.
Niewynikatojednakexpressis verbiszustawy.
Jeżeli związek zatrudnia osobywewłasnym imieniu i nawłasny

rachunek,maonstatuspracodawcy.Prowadzeniedziałalnościgospo-
darczej na ogół będzie się łączyć z wykonywaniem pracy odpłatnej
i zatrudnieniem osób, gdzie związek zawodowy pełni funkcję pra-
codawcy bezpośredniego lub pośredniego. Jeśli związek prowadzi
działalnośćgospodarcząitworzyjednostkęorganizacyjną,któraprzy
spełnieniuprzesłanekzart.3k.p. jestpracodawcądlazatrudnionych
pracowników, to taka jednostka organizacyjna może być również
uznana za pracodawcęw rozumieniu art. 2 ust. 1 ustawy z 13 lipca
2006 r. o ochronie roszczeńpracowniczychw razieniewypłacalności
pracodawcy26. Jednostka organizacyjna utworzona przez związek za-
wodowywceluprowadzeniadziałalnościgospodarczejmawobecza-
trudnionychwniej osóbprzymiotpracodawcy, bezwzględuna spo-
sób rozliczenia się ze związkiem zawodowym oraz osiąganie zysku.
Nakłada to na związek zawodowy wszelkie obowiązki podmiotu

25 Zob.wyrokNSAz14października1997r.,IISA193/97,„Wokanda”1998,nr3,
s.35.

26 Dz.U.z2020r.,poz.7t.j.
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zatrudniającego, cowpraktycemoże kolidować z rolą podmiotupo-
wołanego do obrony i ochrony praw oraz interesów pracowniczych,
zwłaszczagdyzatrudniaonzwiązkowców27.
Wartozauważyć,żewzakresieprowadzeniadziałalnościgospodar-

czejprzezzwiązekdokonanozmianyart.35u.oz.z.Ustawązdnia
5 lipca 2018 r. o zmianieustawyo związkachzawodowychoraznie-
których innychustaw28dodanodo tegoprzepisuust. 21pkt 2, który
stanowi, że: „Ktowzwiązkuzpełnioną funkcjązwiązkowąniezgod-
niezprzepisemart.24ust.1,przeznaczadochódzdziałalnościgospo-
darczejprowadzonejprzez związekzawodowyna celeniesłużące re-
alizacjizadaństatutowychzwiązkulubdzieligopomiędzyczłonków
związku,podlegagrzywnie”.Zaniekonstytucyjnynatomiastuznano
zmienionyprzepis art. 35ust. 2u. o z. z., który stwierdzał, żekarze
podlega ten, „kto w związku z pełnioną funkcją związkową kieruje
działalnością sprzeczną z ustawą”. Przepis ten utracił moc 26 maja
2008 r.29.W art. 35 dodano z kolei ust. 2 u. o z. z., który penalizuje
zachowania osób pełniących funkcje związkowe polegające na prze-
znaczeniu dochodu z działalności gospodarczej prowadzonej przez
związek zawodowy na cele niesłużące realizacji zadań statutowych
związkulubdzieleniugopomiędzyczłonkówzwiązku30.

4. Opodatkowanie dochodów  
zakładowej organizacji związkowej

W świetle art. 2 ust. 1 ustawy z 13 października 1995 r. o zasa-
dachewidencjiiidentyfikacjipodatnikówipłatników31osobyfizycz-
ne,osobyprawneorazjednostkiorganizacyjneniemająceosobowości
prawnej,którenapodstawieodrębnychustawsąpodatnikami,pod-
legają obowiązkowi ewidencyjnemuoraz otrzymująnumery identy-
fikacjipodatkowejNIP.Działalnośćgospodarczazwiązkówzawodo-
wychopodatkowanajestnaogólnychzasadach,przyczymkorzysta
ze zwolnień przewidzianych dla stowarzyszeń. Zgodnie z art. 24
ust. 2u. o z. z. związki zawodowekorzystają ze zwolnieńpodatko-

27 Zob.wyrokSNz26września2000r.,IPKN53/00,OSNP2002,nr9,poz.205.
28 Dz.U.z2018r.,poz.1608.
29 Dz.U.z2008r.,nr90,poz.562.
30 WytyczneTKdowyrokuz13maja2008r.,P50/07,Dz.U.z2008r.,nr90,poz.562.
31 Dz.U.z2022r.,poz.2500t.j.
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wychprzewidzianychdlastowarzyszeń.Zgodniezpostanowieniami
art.7§1ustawyzdnia29sierpnia1997r.–Ordynacjapodatkowa32 
podatnikiem jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka orga-
nizacyjnanieposiadającaosobowościprawnej,apodlegającanamocy
ustawy obowiązkowi podatkowemu. Na podstawie art. 24 ust. 2 
u. o z.z. związki zawodowe mogą korzystać ze zwolnień podatko-
wychprzewidzianychdlastowarzyszeń.
W ramach związku zawodowego jako osoby prawnej funkcjonu-

ją jednostki organizacyjne (samobilansujące) prowadzące działalność
gospodarczą, a celem tej działalności jest uzyskiwanie dochodów
mających wesprzeć działalność statutową. Związki zawodowe, poza
działalnością statutową określoną w statucie, mogą prowadzić rów-
nieżdziałalnośćgospodarczą. Jednakżeart.24ust.1u.oz.z.wyraź-
nieokreśla,żedochódzdziałalnościgospodarczejprowadzonejprzez
związkizawodowesłużyrealizacji ichzadaństatutowych iniemoże
byćprzeznaczonydopodziałupomiędzyichczłonków.Jednocześnie
związkizawodoweniezostaływymienioneprzezustawodawcęwtre-
ści art. 6 ust. 1 oraz ust. 2 ustawy o podatku dochodowymod osób
prawnych33 jako podmioty, które zwolnione są od podatku. Zatem
związkizawodoweorazinnepodmiotyposiadająceosobowośćprawną
podlegająogólnymregułompodatkowymprzewidzianymwustawie
opodatkudochodowymodosóbprawnych.Ustawatawart.7ust.1 
stanowi, że przedmiotem opodatkowania podatkiem dochodowym
jest dochód. Oznacza to, że związki zawodowe ustalają dochód bez
względunarodzajźródełprzychodów,zjakichdochódtenzostałosią-
gnięty.Bezznaczeniapozostajeprzytym,czydochódzostałosiągnię-
ty przez związek z działalności statutowej (w tym także ze składek
członkowskich), czyzdziałalnościgospodarczej, czyz innychźródeł,
jaknp.zdarowizn.
Ustawodawca uznał zadania statutowe związków zawodowych

za społecznieużyteczne i istotnena tyle, żenależyzadania tewspie-
rać i odpowiednio kształtować korzystną polityką fiskalną. Znajdu-
je to odzwierciedlenie w ustawie o podatku dochodowym od osób
prawnych.Zgodniebowiemzart.17ust.1pkt39ustawyopodatku
dochodowymodosóbprawnychwolneodpodatkusądochodym.in.

32 Dz.U.z2022r.,poz.2651t.j.
33 Dz.U.z2022r.,poz.2587t.j.
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związków zawodowych – w części przeznaczonej na cele statutowe,
zwyłączeniemdziałalnościgospodarczej.Dlazwiązkówzawodowych
właściwąpodstawęprawnądokorzystaniazezwolnieniastanowiww.
art.17ust.1pkt39,którycałościowotraktujeozwolnieniachprzewi-
dzianychdladochodówuzyskiwanychprzeztepodmioty.Celestatu-
towezwiązkówzawodowychsąpojęciemznacznieszerszymniżcele
przywołane w art. 17 ust. 1 pkt 4, chociaż bezsprzecznie mogą być
znimizbieżne.Natomiastskładkiczłonkowskie(art.17ust.1pkt40)
stanowiąjednozeźródełdochodówzwiązków.
Z brzmienia art. 24 ust. 1 u. o z. z. możnawywieść, że związek

zawodowy może prowadzić działalność gospodarczą. Regulacja ta
wskazuje, że dochód z działalności gospodarczej prowadzonej przez
związkizawodowesłużyrealizacji ichzadaństatutowych iniemoże
byćprzeznaczonydopodziałupomiędzyichczłonków.Jednocześnie
ten sam przepis daje związkom zawodowym prawo do korzystania
ze zwolnień podatkowychprzewidzianychdla stowarzyszeń (art. 24
ust.2u.oz.z.).
Zgodnieztreściąart.7ust.1ustawyzdnia15lutego1992r.opodat-

kudochodowymodosóbprawnychprzedmiotemopodatkowaniapo-
datkiemdochodowymjestdochód,bezwzględunarodzajźródełprzy-
chodów,zjakichdochódtenzostałosiągnięty;wwypadkach,októrych
mowawart.21i22,przedmiotemopodatkowaniajestprzychód.Zart.7
ust. 2ww.ustawywynika zkolei, żedochodem jest, z zastrzeżeniem
art.10 i11,nadwyżkasumyprzychodównadkosztami ichuzyskania,
osiągnięta w roku podatkowym; jeżeli koszty uzyskania przychodów
przekraczająsumęprzychodów,różnica jeststratą.Ustalonywpowyż-
szy sposóbdochódmożebyćprzedmiotemzwolnienia zopodatkowa-
nianapodstawieart.17ust.1ustawyopodatkudochodowymodosób
prawnych.Przepistenzawierabowiemkatalogdochodówwolnychod
podatku, czyli innymi słowy,wyłącza z podstawyopodatkowaniado-
chodyuzyskaneztytułówwnimwymienionych.
Jakstanowiart.17ust.1pkt39ww.ustawy,wolneodpodatkusą

dochody związków zawodowych, społeczno-zawodowych organiza-
cji rolników, izb rolniczych, izb gospodarczych, organizacji samorzą-
du gospodarczego rzemiosła, spółdzielczych związków rewizyjnych,
organizacji pracodawców i partii politycznych, działających na pod-
stawie odrębnych ustaw –w części przeznaczonej na cele statutowe,
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zwyłączeniemdziałalnościgospodarczej.Zgodniezart.1ust.1usta-
wy z 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od osób prawnych
podatnikamipodatkudochodowegoodosóbprawnych są (z zastrze-
żeniem art. 1 ust. 2 oraz art. 1a tej ustawy) osoby prawne. Związki
zawodowe,atakżeniektóreichjednostkiorganizacyjne–wyłączniete,
którezostaływskazanewstatuciezwiązku–podlegająobowiązkowi
rejestracjiwKrajowymRejestrze Sądowym i z tymdniemnabywają
osobowośćprawną(art.15ust.1ustawyozwiązkachzawodowych).
Związek zawodowy jest organizacją społeczną działającą na pod-

stawie ustawy o związkach zawodowych, realizującą cele statutowe
zbieżnezcelamiokreślonymiwart.17ust.1pkt4ustawyopodatku
dochodowym od osób prawnych. Związek korzysta zatem ze zwol-
nieńokreślonychwart.17ust.1pkt4orazpkt39ipkt40wzakresie
składekczłonków,oiledochodyprzekazujeiwydatkujenarealizację
tychcelów,zwyłączeniemdziałalnościgospodarczej34.Wmyślposta-
nowień art. 17 ust. 1bww. ustawy zwolnienie, o którymmowa, do-
tyczącepodatnikówprzeznaczającychdochodynacelestatutowe lub
inne cele określone art. 17 ust. 1 ustawy,ma zastosowanie, jeżeli do-
chódtenjestprzeznaczonyi–bezwzględunatermin–wydatkowany
naceleokreślonew tymprzepisie,w tym takżenanabycie środków
trwałych orazwartości niematerialnych i prawnych służących bezpo-
średniorealizacjitychcelóworaznaopłaceniepodatkówniestanowią-
cychkosztuuzyskaniaprzychodów.
Zgodniez art. 25ust. 4ww.ustawy, jeżeli związekuprzednioza-

deklaruje,żeprzeznaczydochódnaceleokreślonewwyżejwymienio-
nychprzepisach, idochódtenwydatkujenainnecele, topodatekod
tegodochodu,bezwezwania,wpłacado20dniamiesiącanastępujące-
gopomiesiącu,wktórymdokonatakiegowydatku.Zgodniezart.25
ust.4ww.ustawyprzepistenstosujesięrównieżdodochodówzalata
poprzedzającerokpodatkowy,zadeklarowanychiniewydatkowanych
wtychlatachnaceleokreślonewart.17ust.1btejustawy.
Przepis art. 17 ust. 1 pkt 39 ww. ustawy należy rozumieć w ten

sposób, że o zwolnieniu przesądza to, na jakie potrzeby dochód zo-

34 Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej z 23 lutego 2009 r., 
I PPB5/423-227/08-2/IŚ, https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id= 
132950-2009-02-23-dyrektor-izby-skarbowej-w-warszawie-ippb5-423-227-08-2-is  
[dostęp:17.03.2023].

https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=
132950-2009-02-23-dyrektor-izby-skarbowej-w-warszawie-ippb5-423-227-08-2-is
https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=
132950-2009-02-23-dyrektor-izby-skarbowej-w-warszawie-ippb5-423-227-08-2-is
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stanieprzeznaczony. Jeżeli celemprzeznaczeniadochodu są zadania
statutowe,wówczasdochódpodlegazwolnieniunawet,gdyosiągnię-
tyzostałzdziałalnościgospodarczej.Niepodleganatomiastzwolnie-
niudochódprzeznaczonynadziałalnośćgospodarczą.Napodstawie
art. 17 ust. 1a ustawy (bez względu na treść ww. art. 17 ust. 1 pkt
39)nie są równieżzwolnioneodopodatkowaniaokreślonekategorie
dochodów, tj. dochody uzyskiwane z działalności polegającej nawy-
twarzaniu wyrobów przemysłu elektronicznego, paliwowego, tyto-
niowego, spirytusowego,winiarskiego,piwowarskiego, a takżepozo-
stałychwyrobówalkoholowycho zawartości alkoholupowyżej 1,5%
orazwyrobówzmetaliszlachetnychalbozudziałemtychmetali lub
dochodówuzyskanychzhandlutymiwyrobami;zwolnieniemobjęte
są jednak dochody jednostek naukowych i badawczo-rozwojowych,
w rozumieniu odrębnych przepisów, uzyskane z działalności pole-
gającej nawytwarzaniuwyrobówprzemysłu elektronicznego (art. 17 
ust. 1a pkt 1 ustawy). Ponadto te same zasady odnoszą się do do-
chodów uzyskanych z działalności polegającej na oddaniu środków
trwałych lubwartości niematerialnych i prawnych do odpłatnego uży-
waniawramachzawartejumowyleasingu(uregulowanejwart.17a–17k
ustawyopodatkudochodowymodosóbprawnych).Takżedochody–
bez względu na czas ich osiągnięcia – wydatkowane na cele inne niż
wskazanewart. 17ust. 1 nie są zwolnioneodpodatkudochodowego.
Podkreślenia wymaga, że ramy omawianego zwolnienia wyznaczone
zostałyprzezart.17ust.1biart.17ust.1apkt2ww.ustawypodatkowej.
Na podstawie art. 17 ust. 1b ustawy o podatku dochodowym od

osóbprawnychzwolnienie,októrymmowawust.1tegoartykułu,do-
tyczące podatników przeznaczających dochody na cele statutowe lub
inne cele określone w tym przepisie, ma zastosowanie, jeżeli dochód
jest przeznaczony i – bezwzględuna termin –wydatkowanyna cele
określonewtymprzepisie,wtymtakżenanabycieśrodkówtrwałych
oraz wartości niematerialnych i prawnych służących bezpośrednio re-
alizacjitychcelóworaznaopłaceniepodatkówniestanowiącychkosztu
uzyskaniaprzychodów.Zkoleiwmyślart.17ust.1apkt2tejżeustawy
zwolnienie,októrymmowawart.17ust.1,dotyczącepodatnikówprze-
znaczającychdochodynacelestatutowelubinneceleokreślonewtym
przepisie,niedotyczydochodów,bezwzględunaczas ichosiągnięcia,
wydatkowanychnainneceleniżwymienionewtychprzepisach.
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Analizowane zwolnienie jest zatem zwolnieniem warunkowym.
Abyzwiązekzawodowymógłskorzystaćzezwolnienianamocyww.
art. 17 ust. 1 pkt 39, konieczne jest łączne spełnienie następujących
przesłanek:dochodymusząbyćprzeznaczonenaceledziałalnoścista-
tutowej;dochodymusząbyć–bezwzględunatermin–wydatkowane
na te cele,w tym także na nabycie środków trwałych orazwartości
niematerialnych i prawnych służących bezpośrednio realizacji tych
celóworaznaopłaceniepodatkówniestanowiącychkosztuuzyskania
przychodu.Przeznaczenie iwydatkowaniedochodupowinnacharak-
teryzować tożsamość celu, na który związek najpierw dochód prze-
znaczył, a następniewydatkował.Zwolnienie to nie jest uzależnione
odrodzajuuzyskiwanegodochodu,opróczdochodówwymienionych
wart.17ust.1a.Ważny jest tucel,na jakidochód jestprzeznaczony,
a nie źródłopochodzeniadochodu. Literalne brzmienie art. 17ust. 1
pkt39ww.ustawywskazujewięc,żedochodypodatników,októrych
mowaw tym przepisie, nie podlegają opodatkowaniu po spełnieniu
łącznie następujących warunków: przeznaczenia dochodów na cele
statutowe, czyli wyraźnie określonych w statucie, oraz spełnienia
przesłanki o charakterze negatywnym, by środki te nie zostały prze-
znaczonenadziałalnośćgospodarczą.
Ponadto z przepisów art. 17 (w szczególności z art. 17 ust. 1a

pkt 2) ustawy o podatku dochodowym od osób prawnych wynika
jednoznaczne powiązanie zwolnienia podatkowego z rzeczywistym
i bezpośrednimwydatkowaniemdochodu na cele statutowe. Pośred-
nieetapyalokacjidochodu,choćbybyłyobliczonenazwiększeniedo-
chodu i jego przeznaczenie w przyszłości na cele statutowe, nie są
objęteprzedmiotowymzwolnieniemodpodatkudochodowego,prze-
widzianymwart.17ww.ustawy,wtymrównieżniesąobjętezwol-
nieniem z art. 17 ust. 1 pkt 39. Przestrzeganie wymogu bezpośred-
niegoprzeznaczenia iwydatkowaniadochoduna cele statutowe jest
obligatoryjne.Przyjęcieodmiennegostanowiskaprowadziłobyde facto 
do całkowitego zwolnienia od opodatkowania wszelkich dochodów
związków zawodowych – nie byłoby bowiem przeszkód, abywyka-
zać, żewszystkiewydatki tych podmiotów są pośrednio ponoszone
w celach statutowych, a przecież omawiane zwolnienie jest zwolnie-
niemprzedmiotowym,aniepodmiotowym.Użytewanalizowanych
przepisachpojęciedochoduprzeznaczonegoiwydatkowanegonacele
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statutowenależyrozumiećwznaczeniu,żepomiędzyprzeznaczeniem
i wydatkowaniem musi istnieć bezpośredni związek przyczynowy.
Zatemwarunkiem skorzystania ze zwolnienia określonegow art. 17
ust.1pkt39ww.ustawyjestto,abydochodyuzyskiwaneprzezzwiąz-
kizawodowebyłybezpośredniowydatkowanenaceleprzewidziane
w statucie. Brak spełnienia któregokolwiek z wyżej określonych wa-
runkówuprawniającychdozastosowaniazwolnieniaprzedmiotowego
skutkuje tym,żezwiązkizawodowemusząsię liczyćzobowiązkiem
poniesienia ciężaru podatku dochodowego. W myśl bowiem art. 25
ust.4ww.ustawy, jeżelipodatnicy,októrychmowawart.17ust.1,
uprzednio zadeklarowali, że przeznaczą dochód na cele określone
w tychprzepisach, idochód tenwydatkowalina innecele–podatek
odtegodochodu,bezwezwania,wpłacasiędo20dniamiesiącanastę-
pującegopomiesiącu,wktórymdokonanowydatku;przepis tensto-
suje się równieżdodochodówza latapoprzedzające rokpodatkowy,
zadeklarowanychiniewydatkowanychwtychlatachnaceleokreślone
wart.17ust.1b.
Warto podkreślić, że przepisy ustanawiające zwolnienia i ulgi

podatkowe w systemie polskiego prawa podatkowego są istotnym
wyjątkiem od zasady sprawiedliwości podatkowej (powszechności
i równości podatkowej), toteżmuszą być stosowanew sposób ścisły
i jakakolwiek wykładnia rozszerzająca w odniesieniu do przepisów
dotyczącychww.preferencjipodatkowychjestniedopuszczalna.Zgod-
niewięc z art. 17 ust. 1 pkt 39ww.ustawydochóduzyskanyprzez
związekzawodowyztytułudziałalnościgospodarczej,jeżeliwcałości
zostajeprzeznaczonynacelestatutowe,jestzwolnionyzopodatkowa-
niapodatkiemdochodowymodosóbprawnych35.Innymisłowy,wol-
ny odpodatku jest dochódpodmiotówwymienionychwpowyższej
regulacji podatkowej, niezależnie od źródeł pochodzenia (oprócz do-
chodówokreślonychwart.17ust.1austawyopodatkudochodowym
odosóbprawnych), który zostaniewmyśl art. 17ust. 1b tej ustawy
przeznaczony i – bezwzględu na termin –wydatkowanywyłącznie
nadziałalność statutową (tj.działalnośćokreślonąwstatuciedanego

35 Interpretacja indywidualna Dyrektora Izby Skarbowej w Poznaniu z dnia 12
czerwca2013r.,ILPB3/423-111/13-2/JG,https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/
wykaz.php?id=276753-2013-06-12-dyrektor-izby-skarbowej-w-poznaniu-ilpb3-423-111-
13-2-jg[dostęp:17.03.2023].

https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=276753-2013-06-12-dyrektor-izby-skarbowej-w-poznaniu-ilpb3-423-111-13-2-jg
https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=276753-2013-06-12-dyrektor-izby-skarbowej-w-poznaniu-ilpb3-423-111-13-2-jg
https://epodatnik.pl/interpretacje-podatkowe/wykaz.php?id=276753-2013-06-12-dyrektor-izby-skarbowej-w-poznaniu-ilpb3-423-111-13-2-jg
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podmiotu),zwyłączeniemdziałalnościgospodarczej.Normawynika-
jąca z art. 17 ust. 1 pkt 39ww. ustawy zawiera rodzaj ulgi podatko-
wej, która narusza zasadę równości i powszechności opodatkowania.
Tymsamympowinnabyćinterpretowanaściśle.Niedopuszczalnejest
stosowanie wykładni rozszerzającej. Zatem wydatkowanie dochodu
na cele inneniż statutowewyłączamożliwośćzastosowaniazwolnie-
nia z opodatkowania. Ponadto podkreślić należy, że cele statutowe
jednostki muszą zostać określone precyzyjnie oraz w sposób niebu-
dzący wątpliwości. Cele statutowe danego podmiotu, będące warun-
kiemwyłączenia dochodu z opodatkowania podatkiemdochodowym
odosóbprawnych,musząwynikaćwprostzestatutu, jaksamanazwa
wskazuje.Niemogąbyćonerównieżustalaneprzezzwiązkiwdrodze
wykładnipostanowieńtegożstatutu,ponieważzwiązkiniesądotych
czynnościupoważnione.

5. Uwagi końcowe
Trudnoniezauważyćde lege lataproblemówzwiązanychzupraw-

nieniami związków zawodowych i ich przyszłą roląw obszarze sto-
sunkówpracynagruncieaktualnychprzepisówustawyozwiązkach
zawodowych dotyczących funkcjonowania związków zawodowych,
m.in. w kwestii finansowania ich działalności. Związkom zawodo-
wym należy stworzyć odpowiednie gwarancje ich działania. Wśród
nich najważniejsze są gwarancje przed represjami i odwetem oraz
zapewnienie wsparcia techniczno-finansowego36. Niewątpliwie obec-
nymodel finansowania przedstawicielstw pracowniczych daleki jest
od doskonałości37. Niezwykle istotne jest zwłaszcza uniezależnienie
się finansowe związków od pracodawcy i „wyprowadzenie” związ-
ków z zakładów pracy.Wymaga to jednak głębokich zmian ustawy
ozwiązkachzawodowych38.

36 Zob.Ł.Pisarczyk:Reforma zbiorowego prawa pracy…,s.291inast.;Z.Hajn:Zbio-
rowe prawo pracy. Zarys systemu.WoltersKluwerPolskaSA,Warszawa2013,s.89–91;
J.Piątkowski:Uprawnienia zakładowej organizacji związkowej.WydawnictwoTNOIK,To-
ruń2008,s.54inast.

37 Por. K. Hus: Finansowanie działalności związków zawodowych i pozazwiązkowych 
przedstawicielstw pracowników w Polsce.W:Zbiorowe prawo zatrudnienia.Red. J. Stelina,
J.Szmit.WoltersKluwerPolskaSp.zo.o.,Warszawa2018,s.219–235.

38 Zob.H.Szewczyk:Rola związków zawodowych we wspieraniu whistleblowingu w za-
kładzie pracy.W:Między ideowością a pragmatyzmem – tworzenie, wykładnia i stosowanie 



HelenaSzewczyk

 s.22z25

De lege ferendanależałobyzastanowićsię,czynienależymiećteżza-
strzeżeńwobecpodejmowaniaprzezzwiązekzawodowydziałalności
gospodarczej.Trudnorównieżracjonalniepostulować,abyzwiązkom
zawodowymtęmożliwośćodebrać,podwarunkiemżesamezwiązki
zachowująwtymwzględziedalekoidącyumiar.Jednakżezasadypo-
dejmowania przez związek zawodowy działalności gospodarczej po-
winnybyć jednoznacznieokreślanewstatuciezwiązkuzawodowego.
Działalnośćtapowinnabyćprowadzonaprzezwyodrębnionewtym
celu organizacyjnie i finansowo jednostki, a wydzielenie tej działal-
ności będzie służyło przejrzystości działania związku zawodowego.
Warto też wprowadzić do ustawy o związkach zawodowych – wzo-
remart.5ust.5ustawyzdnia6kwietnia1984r.ofundacjach39–prze-
pis,wmyślktóregozwiązekzawodowymożeprowadzićdziałalność
gospodarcząwrozmiarachsłużącychrealizacji jegocelów.Stosownie
do art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach fun-
dacjamożebowiemprowadzićdziałalnośćgospodarcząwpodanym
zakresie.Dochództejdziałalnościsłużywyłącznierealizacjijejcelów
statutowych.
Należy też na nowo uregulować odpowiedzialność związków

zawłasne czynywłasnymmajątkiemoraz rekompensaty szkodywy-
rządzonejw sposób zawiniony, aby nie odbywało się to z pokrzyw-
dzeniem wierzycieli i naruszeniem podstawowych zasad obrotu
prawnego. Wydaje się, że obecnie odpowiedzialność ta służy głów-
nieunikaniuprzezzwiązkizawodoweodpowiedzialnościmajątkowej
za szkody spowodowane nielegalnym strajkiem oraz za zobowiąza-
niamajątkowewynikające z prowadzonej przez związek zawodowy
działalności40.W tym celu należy rozważyć rezygnację z konstrukcji
podwójnej osobowości prawnej związku zawodowego. Ze względu
na przypadki nadużywania art. 24 u. o z. z. należyw szczególności
postulować zmianę obecnegomodelu,w którym związki zawodowe
samodzielnie korzystają z własnej osobowości prawnej, prowadząc
działalnośćgospodarczą.

prawa. Księga jubileuszowa dedykowana Profesor Małgorzacie Gersdorf.Red.K.Rączkaiin.
WoltersKluwerPolskaSp.zo.o.,Warszawa2022,s.902–913.

39 Dz.U.z2020r.,poz.2167t.j.
40 Por.D.Książek,w:Zbiorowe prawo pracy…,s.118inast.
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Polskieprawozwiązkoweniejestteżdostosowanedomiędzynaro-
dowychstandardówzawartychwkonwencjachMOPwzakresiebez-
pośredniegofinansowaniadziałalnościzwiązkówzawodowychprzez
pracodawcę. Finansowanie takie miało być rozwiązaniem przejścio-
wym,autrzymujesięjużponadtrzydzieścilat.Nieulegajednakwąt-
pliwości,żew takimkraju jakPolska,gdzie stopieńuzwiązkowienia
jestdośćniski,modelfinansowaniatejdziałalnościgłówniezeskładek
członkówzwiązkumożeniegwarantowaćniezbędnychśrodków.Jed-
nakżemógłbyonprzyczynić siędowzmocnieniapozycji organizacji
związkowej orazdoosiągnięcia równowagipartnerów społecznych41.
Należy też poszukiwać nowych źródeł finansowania zewnętrznego
orazsamofinansowaniazwiązkówzawodowych.
Zmiany w prawie związkowym wpłyną również korzystnie

nawprowadzenienowychstandardówwdziedziniepolitykispołecz-
nej i gospodarczej, w szczególności w zakresie przeciwdziałania ko-
rupcjiorazochronywarunkówpracy,gdyistotnąrolęwtymprocesie
będąodgrywaćzwiązkizawodowe,samodzielnieiniezależniebronią-
cepraworazinteresówpracowników,niepozostającwzależnościod
pracodawców.Wtymcelunależynadaćimszerszeuprawnieniaoraz
zapewnić imprawne i finansowegwarancjedziałania.Należy zatem
zastanowićsięnadnowymkształtemmodelufinansowaniadziałalno-
ścizwiązkowej.
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Źródła finansowania działalności związkowej
Streszczenie

Ustawa o związkach zawodowych nie wskazuje wszystkich źródeł pozyskiwania
środków wewnętrznych i zewnętrznych finansowania związków zawodowych. Są
tow szczególności: składki członkowskie, darowizny od osób trzecich czydochody
zdziałalnościgospodarczejprowadzonejprzezzwiązek.

Trudnoniezauważyćde lege lataproblemówzwiązanychzuprawnieniamizwiąz-
ków zawodowych i ich przyszłą rolą w obszarze stosunków pracy na gruncie ak-
tualnychprzepisówustawyo związkach zawodowychdotyczących funkcjonowania
tychzwiązków,m.in.wkwestiifinansowania ichdziałalności.Niewątpliwieobecny
modelfinansowaniaprzedstawicielstwpracowniczychdalekijestoddoskonałości.Ze
względunaprzypadkinadużywaniaart.24ustawyozwiązkachzawodowychnależy
wszczególnościpostulowaćzmianęobecnegomodelu,wktórymzwiązkizawodowe
samodzielniekorzystajązwłasnejosobowościprawnejprzyprowadzeniudziałalności
gospodarczej.
Słowa kluczowe: zatrudnienie, dyskryminacja, przyczyny dyskryminacji, ochrona
pracowników,odpowiedzialnośćodszkodowawczapracodawcy
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Dialog społeczny w służbie cywilnej

A social dialogue in the civil service
Summary

Thecivilservicecorpsconsistsofpeopleemployedinclericalpositionsinthegovern-
mentadministrationoffices.Therefore,itisaprofessionalgroupthatremainsinavery
closerelationshipwiththestate,which,pursuanttoart.20oftheconstitutionshould
implement,amongothers,solidarity,dialogueandcooperationofsocialpartners.This
articleanalyses theextent towhichthis task iscarriedout inrelationto thecivilser-
vice,thatis,atthelevelwheretheroleofthestateisnotlimitedtobeingalegislator
alone,butitalsoactsasanactualemployer.
Keywords: socialdialog, civil service,public administration, tradeunions, collective
bargaining

1. Uwagi wstępne
W art. 20 konstytucji1 ustrojodawca wyniósł zasadę solidarności,

dialoguiwspółpracypartnerówspołecznychdorangijednejzpodstaw
ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej. Co prawda, bezpo-
średnioprzepistenodwołujesiędoustrojugospodarczego2,niemniej
jednak przyjmuje się, że w świetle całokształtu ustawy zasadniczej
dialogspołecznynależytraktowaćjakozasadęwykraczającąpozawą-
skorozumianąsferęgospodarczą.Wynika tom.in.z faktu,żewpre-
ambulewskazanezostało,żecałośćkonstytucjiopartowszczególności

1 Ustawazdnia2kwietnia1997r.–KonstytucjaRzeczypospolitejPolskiej(Dz.U.
z1997r.,nr78,poz.483zezm.).

2 Zob.np.P.Tuleja,w:Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz.Red.P.Tuleja.
WoltersKluwer,Warszawa2023,s.90.
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właśnienadialogu społecznym3, a tymsamymzjawisko topowinno
przenikać właściwie wszystkie sfery funkcjonowania naszego społe-
czeństwa.Przykładowo,wdoktryniewskazuje się, że„Szeroko rozu-
mianysolidaryzmspołecznyoznaczarównieżprowadzenietakiejpoli-
tyki,abyzapewnićbezpieczeństwoekologiczneobecnymiprzyszłym
pokoleniom,oczymjestmowawart.74KonstytucjiRP”4.
Nie wymaga przy tym szerszego uzasadnienia, że dialog społecz-

nyodgrywaszczególnąrolęwprawiepracy,będącwłaściwie jednym
z fundamentów tejgałęziprawa,aprzedewszystkimprzenikaonsto-
sunkiprawne,którezachodząwramachzbiorowegoprawapracy.Nie
będzieprzesadą stwierdzenie, że całe zbioroweprawopracy5wyrasta
zideidialoguspołecznego.Stądteżzapodmiotytegodialoguuznajesię
przedewszystkim„władzepubliczneoraztakiepodmioty jakzwiązki
zawodowe, inne organizacje reprezentujące producentów i drobnych
wytwórców, organizacje pracodawców, samorząd gospodarczy”6. Na-
wetprzyjmujączasłusznetwierdzenie,wmyślktórego„pojęciepartne-
rówspołecznychzart.20konstytucji jestszerszeodkręgupodmiotów
prawa do rokowań, o którymmowaw art. 59 ust. 2, wykracza więc
poza związki zawodowe oraz pracodawców i ich organizacje”7 (przy
czym niniejszy artykuł nie jest poświęcony głębszej analizie tej kwe-
stii),nieulegażadnejwątpliwości,żenietylkowujęciuformalnym,ale
również realnym,podstawową rolęwdialogu społecznymodgrywają
właśnie związki zawodowe (a wmniejszym stopniu inne przedstawi-
cielstwapracownicze)orazpracodawcyiichorganizacje8.

3 Zob.A.Dobaczewska:Dialog społeczny w społecznej gospodarce rynkowej.„Gdańskie
StudiaPrawnicze”2017,T.37:Społeczna gospodarka rynkowa,s.243.

4 J. Ciechanowicz-McLean,M.Nyka:Partycypacja społeczna w ochronie środowiska 
jako instrument społecznej gospodarki rynkowej.„GdańskieStudiaPrawnicze”2017,T.37:
Społeczna gospodarka rynkowa,s.238.

5 Szerzejnatematistotyzbiorowegoprawapracy,atakżejegorelacjiwzględemin-
dywidualnegoprawapracyzob.L.Florek:Indywidualne a zbiorowe prawo pracy – związki 
i podziały.W:Indywidualne a zbiorowe prawo pracy.Red.L.Florek.WoltersKluwer,War-
szawa2007,s.13inast.

6 WyrokTrybunałuKonstytucyjnegozdnia7maja2014r.,K43/12,OTK-A2014,
nr5,poz.50.

7 W.Sanetra:Konstytucyjne prawo do rokowań.„Praca iZabezpieczenieSpołeczne”
1998,nr12,s.7.

8 Należywtymmiejscuwyraźniezasygnalizować,żepojęciepracodawcyniepo-
winnobyćutożsamianezeznaczeniem,wjakimwystępujenagruncieKodeksupracy
(ustawazdnia26czerwca1974r.,t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1465),aletakjakjestonorozu-
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Skorozatemkonstytucyjnymobowiązkiempaństwajestconajmniej
organizowanie ram prawnych dla dialogu społecznego i efektywne
wspieranie jego rozwoju oraz stworzenie prawnej infrastruktury dla
tegozjawiska9, co– jak jużzostałopodkreślone–maszczególnezna-
czenienagruncieprawapracy,tonależałobyoczekiwać,żezwłaszcza
w tych sferach, gdzie rola państwa wykracza poza bycie wyłącznie
prawodawcą, będzie onodążyło do stworzeniamodelowegowzorca
funkcjonowaniategodialogu.
Zgodnie z art. 153 ustawy zasadniczej korpus służby cywilnej

(którego celem jest zapewnienie zawodowego, rzetelnego, bezstron-
nego i politycznie neutralnegowykonywania zadań państwa) działa
wurzędachadministracjirządowej(ust.1),ajegozwierzchnikiemjest
PrezesRadyMinistrów (ust. 2). Służba cywilna (czy też precyzyjniej
rzeczbiorąc–osobyzatrudnionewkorpusiesłużbycywilnej) jestza-
temgrupązawodową,którazewzględunaswójnierozerwalnyzwią-
zekzpaństwem(grupatabudujewpewnymsensieszkieletpaństwa)
wręczidealnienadajesiędotego,żebytworzyćówwzorzecpraktycz-
nej realizacjikonstytucyjnychzałożeń.Państwobędziebowiemdużo
bardziejwiarygodneprzypodejmowaniudziałańwkierunkurozwoju
dialoguspołecznegowPolsce,jeżeliwykaże,żesamoaktywniewtym
dialoguuczestniczy,napartnerskichzasadach.Takiespojrzenienabie-
ra wyjątkowego znaczenia w kontekście Dyrektywy w sprawie ade-
kwatnychwynagrodzeńminimalnychwUniiEuropejskiej10.Zgodnie
zart.4ust.1tegoaktupaństwaczłonkowskiemająobowiązekpodej-
mowania działań, które będą służyły zwiększeniu zasięgu rokowań
zbiorowych oraz ułatwieniu korzystania z prawa do rokowań zbio-
rowychmającychnaceluustalaniewynagrodzeń,czyli jednegoznaj-
ważniejszychprzejawówdialoguspołecznegonagruncieprawapracy.

mianewświetleart.11ust.2ustawyozwiązkachzawodowych(ustawazdnia23maja
1991r., t.j.Dz.U.z2022r.,poz.854).Wartotakżemiećnauwadze,żeprawokoalicji
przysługujerównież funkcjonariuszomsłużbmundurowych(chybażeustawyszcze-
gółowe stanowią inaczej, codotyczynp. żołnierzy), a tym samympodmiotami tego
dialogumogąbyćteżpodmiotyzatrudniającewłaśnieosobypozostającewstosunkach
służbowych.

 9 Zob.L.Garlicki,M.Zubik,w:Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz.T.1.
Red.L.Garlicki,M.Zubik.WydawnictwoSejmowe,Warszawa2016,s.527.

10 DyrektywaParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2022/2041zdnia19paździer-
nika2022r.,Dz.U.UE.L,nr275,poz.33.
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Celemniniejszegoartykułujestpróbazarysowaniaaktualnegosta-
nudialoguspołecznegowłaśniewsłużbiecywilnejiwskazanie,jakie
działaniamogąpoprawićsytuację,zktórąmamyobecniedoczynienia
wtejmaterii.

2. Państwo a służba cywilna
Przedprzejściemdo szczegółowychanalizdotyczących stanudia-

logu społecznego w służbie cywilnej warto poświęcić nieco uwagi
podkreśleniu szczególnej sytuacji, w jakiej znajduje się ta służba, co
lepiej unaoczni, dlaczego rozwiązania i działania podejmowanewła-
śniewobec tej formacjimogą stanowić swoisty papierek lakmusowy
pozwalający ocenić, jaką faktycznie rangę nadaje państwodialogowi
społecznemu.
Należy zatem na wstępie podkreślić, że przeciętne zatrudnienie

wetatachwsłużbiecywilnejwedługprzedstawionegow2023r.Spra-
wozdania Szefa Służby Cywilnej o stanie służby cywilnej i o realizacji zadań 
tej służby w 2022 rokuwynosiłoblisko117,5 tys.11. Jest towięcstosun-
kowo licznagrupazawodowa (wchodzącawskładszerszejkategorii
pracujących w sektorze publicznym) obejmująca osoby zatrudnione
na stanowiskach urzędniczychw administracji rządowej12. Są to pra-
cownicy, którzy bezpośrednio zaangażowani są wwykonywanie za-
dań państwa, w związku z czym samo państwo stawia przed nimi
określone wymagania, zarówno o charakterze formalnym (np. brak
skazaniazaprzestępstwoumyślne,korzystaniezpełniprawpublicz-
nych) jak imerytoryczne (np. posiadanie określonegowykształcenia,
poddawanie się ocenom okresowym)13. Wydawać by się zatem mo-
gło,żez tymioczekiwaniami,będziesięwiązałostworzeniesystemu
adekwatnych instrumentów, które będą je równoważyły.Oczywiście

11 Sprawozdaniedostępnepodadresem:https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/
sprawozdaniessc[dostęp:02.03.2024],s.7(dalej:SprawozdanieSzefaSC).

12 Jak wskazał Trybunał Konstytucyjny, „Do uznania jakiegoś urzędu za urząd
administracjirządowejpotrzebnejestrównoczesnespełnieniedwóchwarunków:wy-
konywanie zadań mających charakter administracji publicznej oraz umiejscowienie
wtymsegmencieaparatupaństwowego,naczelektóregostoirząd,czyliRadaMini-
strów”(wyrokzdnia28kwietnia1999r.,K3/99,OTK1999,nr4,poz.73).

13 Szczegółowokwestietenormujeustawaz21listopada2008r.osłużbiecywilnej
(t.j.Dz.U.z2024r.,poz.409).

https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/sprawozdaniessc
https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/sprawozdaniessc
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w tym kontekście można rozważać bardzo wiele elementów składa-
jącychsięnaszerokopojętewarunkizatrudnieniawsłużbiecywilnej
(ito,nailemożnapozytywniejeocenić),aleuwzględniającprzedmiot
niniejszegoartykułu,dalszauwagaskupi sięnaanaliziedialoguspo-
łecznegowtejformacji.
Jakjużzostałowspomniane,należybardzosilniepodkreślićszcze-

gólną sytuację służby cywilnej (co zresztą w dużej mierze dotyczy
całego sektora publicznego)w porównaniu ze sferą prywatną, jeżeli
chodziorolę ipozycjępaństwa.Możnabowiemstwierdzić,żewsto-
sunku do członków korpusu służby cywilnej występuje ono w po-
dwójnejroli,korzystazdwojakichrodzajówinstrumentówkształtują-
cychdialogspołeczny.
Popierwsze,państwo jestprawodawcą–azatemkreujeramypo-

wszechnegoprawapracy,którestanowiąswoistąbazędodialogu.Co
więcej,zewzględunakonstytucyjnepoddaniekorpususłużbycywil-
nej (osób zatrudnionych w urzędach) zwierzchnictwu Prezesa Rady
Ministrów, przy jednoczesnym sprawowaniu przez niego kierownic-
twanadadministracjąrządową(czyliorganami)14,maondodatkowe
możliwości w zakresie kształtowania sytuacji prawnej tej formacji
(wystarczy wskazać chociażby fakt, że to premier wydaje tzw. roz-
porządzenie płacowe15, ale też może wydawać zarządzenia wiążące
służbę cywilną,np.wprowadzającw tej formiekodeks etyczny16 czy
regulująckwestieorganizacjiczasupracy17).
Po drugie, państwo jest „pracodawcą” członków korpusu. Oczy-

wiście, nie mówimy tu o pracodawcy formalnym, w rozumieniu
art. 2 k.p., ale o podmiocie, który jest faktycznie decyzyjny w istot-

14 Wmyślart.146ust.3konstytucjiadministracjąrządowąkierujecoprawdaRada
Ministrów,alepracamiRadyMinistrówkierujePrezesRadyMinistrów(art.148pkt2
konstytucji).

15 RozporządzeniePrezesaRadyMinistrówzdnia29stycznia2016r.,wsprawie
określenia stanowisk urzędniczych, wymaganych kwalifikacji zawodowych, stopni
służbowych urzędników służby cywilnej, mnożników do ustalania wynagrodzenia
orazszczegółowychzasadustalaniaiwypłacaniainnychświadczeńprzysługujących
członkomkorpususłużbycywilnej(t.j.Dz.U.z2022r.,poz.2024zezm.).

16 ZarządzenieNr70PrezesaRadyMinistrówzdnia6października2011r.wspra-
wiewytycznychwzakresieprzestrzeganiazasadsłużbycywilnejorazwsprawiezasad
etykikorpususłużbycywilnej(M.P.nr93,poz.953).

17 Zarządzenie Nr 525 Prezesa Rady Ministrów z dnia 26 października 2023 r.
wsprawiesposobuorganizacjiczasupracyurzędów(M.P.poz.1189).
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nych kwestiach dotyczących warunków pracy i płacy, czyli o tzw.
pracodawcyrzeczywistym18.Państwomożezatem(zapośrednictwem
formalnych pracodawców – urzędów i innych jednostek organiza-
cyjnych) podejmować konkretne działania w stosunku do tych osób. 
Uwzględniającprzedstawionąspecyfikę,dalszeuwagimożnapodzielić
na dotyczące postawypaństwawobec dialogu społecznegow służbie
cywilnejjakoprawodawcyijakopracodawcy,przyczymniniejszywy-
wódzostanieprzedewszystkimpoświęconypierwszejpłaszczyźnie.
Przed przejściem do szczegółowych rozważań warto podkreślić

jeszczejednąrzecz.Otóżdialog,czylipoprosturozmowa,azwłaszcza
dialog społeczny, tak jak jest on rozumiany na gruncie prawa pracy,
może przybierać różnorodne formy, aw szczególnościmożemymó-
wićodialoguformalnyminieformalnym19.
Ten pierwszy odbywa się w ramach rozwiązań wprost przewi-

dzianych przepisami prawa, z tak fundamentalnymi instrumentami,
jakukłady zbiorowepracy czy spór zbiorowy20 (który też jest formą
dialogu). Z kolei przez dialog nieformalny należy rozumieć wszyst-
kie sposoby komunikacji,wymiany stanowisk zachodzące pomiędzy
pracownikamiaszerokopojętympracodawcą.
Ze względu na ramy niniejszego opracowania wątek ten nie będzie

bardziej rozwijany, ale należymieć na uwadze, że zwłaszcza przydialo-
gunieformalnymkluczoweznaczeniemająkwestiepozaprawne,takiejak
uznaniewartościdialoguprzez jegoobie strony,poszanowanie idei rów-
nościpozycjiobustron,odrzuceniezałożeniaosprawowaniukierownictwa
wsposóbautokratyczny,wzajemnezaufanieobustroniwieleinnych.

18 Jesttozagadnieniewykraczającedalekopozaramytegoopracowania,wzwiąz-
kuzczymwystarczy jedyniewspomnieć,żemożna tuzauważyć istotnepodobień-
stwodosytuacjiwsferzeprywatnej,gdzieczęstoformalnypracodawcaniejesttym,
któryrzeczywiściedecydujeowarunkachzatrudnienia.Zjawiskotozauważaorzecz-
nictwo–zarównokrajowe(zob.np.wyrokSąduNajwyższegozdnia17marca2015r.,
I PK 179/14,OSNP 2016, nr 11, poz. 140), jak i europejskie (np.wyrok Trybunału
Sprawiedliwościzdnia20października2022r.,C-604/20,Dz.U.UE.C.2022r.,nr472,
poz.6).WdoktryniezkoleizbliżonątematykęanalizujeM.Raczkowski:Grupa spółek 
w świetle prawa pracy. Koncepcja prawodawców powiązanych.WoltersKluwer,Warszawa
2019,passim.

19 Szerzejna ten temat,w tymomożliwych innychkryteriachpodziałudialogu
społecznego, zob. J. Szmit:Rodzaje dialogu zakładowego.W:Zakładowy dialog społeczny.
Red.J.Stelina.WoltersKluwerPolska,Warszawa2014,s.320inast.

20 Ustawazdnia23maja1991r.orozwiązywaniusporówzbiorowych(t.j.Dz.U.
z2020r.,poz.123).
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3. Ramy prawne dialogu społecznego  
w służbie cywilnej de lege lata

Rozpoczynajączatemrozważanianatematramprawnychtworzo-
nychprzezpaństwodladialoguspołecznegowsłużbiecywilnej,bez
wątpienia należy zacząć od najbardziej oczekiwanego przejawu tego
zjawiskanagruncieprawapracy,czyliprowadzeniarokowańizawie-
raniaukładówzbiorowychpracy.
Jużwtymmechanizmieujawniasięspecyfikasłużbycywilnej,gdyż

Kodekspracywart.239§3pkt1jednoznacznieibezżadnychwyjąt-
kówwręczzabraniasięganiapoteninstrumentdialogudlatejgrupy
zawodowej.Wdoktryniesłuszniewięcpodkreślasię,że„Zniezrozu-
miałychwzględówwobecnym stanieprawnymmożliwości zawiera-
niaukładówzbiorowychpracypozbawionoczłonkówkorpususłużby
cywilnej”21.Cowięcej,TrybunałKonstytucyjny22uznałzgodnośćtego
przepisuzkonstytucją,Konwencjąoochronieprawczłowieka ipod-
stawowychwolności23,EuropejskąKartąSpołeczną24orazKonwencją
nr151MiędzynarodowejOrganizacjiPracydotyczącąochronyprawa
organizowania się i procedury określania warunków zatrudnienia
w służbie publicznej25. Ponadto nie dopatrzył się jego niezgodności
zKonwencjąMOPnr98dotyczącąstosowaniazasadprawaorganizo-
waniasięirokowańzbiorowych26.
Abstrahując,zewzględunaformęniniejszejpublikacji,odszerokiej

prezentacjiargumentacjiTrybunałuKonstytucyjnego27,wtymmiejscu

21 H.Szewczyk:Stosunki pracy w służbie cywilnej.WoltersKluwerPolska,Warszawa
2010,s.297.

22 WyrokTKzdnia17listopada2015r.,K5/15,OTK-A2015r.,nr10,poz.164.
23 Konwencjaoochronieprawczłowiekaipodstawowychwolnościsporządzona

wRzymiednia4listopada1950r.(Dz.U.z1993r.,nr61,poz.284).
24 EuropejskaKartaSpołecznasporządzonawTuryniednia18października1961r.

(Dz.U.z1999r.,nr8,poz.67).
25 Konwencjanr151MiędzynarodowejOrganizacjiPracydotyczącaochronyprawa

organizowaniasięiproceduryokreślaniawarunkówzatrudnieniawsłużbiepublicznej,
przyjętawGenewiednia27czerwca1978r.(Dz.U.z1994r.,nr22,poz.78).

26 Konwencja(nr98)dotyczącastosowaniazasadprawaorganizowaniasięiroko-
wańzbiorowych,przyjętawGenewiednia1lipca1949r.(Dz.U.z1958r.,nr29,poz.
126).

27 Trybunałpodkreśliłm.in.,że„ZwiążącychPolskęumówmiędzynarodowych
możnaewentualnie interpretowaćwymaganie,byprawokrajowezapewniałomoż-
liwość uczestniczenia przedstawicieli pracowników publicznych (niekoniecznie
organizacji związkowej reprezentującej tych pracowników) w procesie określenia
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wypada zauważyć, żewyrok ten nie stoi na przeszkodzie uchyleniu
art. 239 § 3 k.p., jako że fakt, iż nie narusza on, zdaniem Trybuna-
łu,konstytucjiiprawamiędzynarodowego,nieoznacza,żesprzeczne
z tymiporządkamibyłobyumożliwieniezawieraniaukładówzbioro-
wychpracywsłużbiecywilnej.
Bardzościślezregulacjąart.239§3k.p.wiążesięrozwiązanieprzy-

jętewart.772§5k.p.Przepistendotyczyregulaminuwynagradzania,
czylikolejnegoaktuodgrywającegoolbrzymiąrolęwfunkcjonowaniu
dialoguspołecznegownaszymkraju.Cowięcej, faktyczneznaczenie
i zakres oddziaływania regulaminów wynagradzania są szersze niż
układówzbiorowych.TymczasemprzywołanyprzepisKodeksupracy
wskazuje, żedo tego regulaminu stosuje się równieżart. 239§3k.p.
Oznacza to zatem, żew służbie cywilnej także regulaminywynagra-
dzanianiesąwydawane.
Tymsamymmożnadojśćdokonkluzji,żesfera,którawpraktyce

ma największe znaczenie dla dialogu społecznego, a na pewno tego
prowadzonego na poziomie zakładowym, tj. kwestie warunkówwy-
nagradzania,wstosunkudosłużbycywilnej jestniemalżecałkowicie
wyłączona spoddyskusjipomiędzypracodawcamiaprzedstawiciela-
mipracowników.
Pewnymwyjątkiemmoże tubyć rozwiązanieprzyjętenagruncie

ustawy o związkach zawodowych.W art. 27 ust. 3 tego aktumowa
jest o tym, że regulaminy nagród i premiowania są ustalane i zmie-
niane w uzgodnieniu z zakładową organizacją związkową; dotyczy
torównieżzasadpodziałuśrodkównawynagrodzeniadlapracowni-
kówzatrudnionychwjednostkachsektorafinansówpublicznych.Tym
samym, otwiera to pole do rozważańnadmożliwością prowadzenia
pewnychformdialogudotyczącegokwestiiwynagradzaniaczłonków
korpususłużbycywilnej.

warunkówzatrudnienia,conastępowaćmożedrogąaktównormatywnych.Tegowy-
maganianienależyutożsamiaćzobowiązkiemprzyznaniazwiązkowizawodowemu
prawadozawieraniaukładówzbiorowychpracyregulowanychwdzialejedenastym
k.p. na rzecz członków korpusu służby cywilnej. […] Zgodność ta (tj. art. 239 § 1
pkt3k.p.)wynikaz tego,żenatleKonstytucjidopuszczalne jestograniczeniewol-
nościzwiązkowych,akorpussłużbycywilnejstanowispecyficznągrupęurzędników
administracjirządowejpowołanąwceluzapewnieniazawodowego,rzetelnego,bez-
stronnegoipolitycznieneutralnegowykonywaniazadańpaństwa,comogłobyzostać
naruszonewprocesienegocjowaniaukładuzbiorowego,jakiwraziejegozawarcia
dlaczęściczłonkówkorpusu”.
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Idąc dalej, wspomnieć wypada o konstrukcji sporu zbiorowego,
który wprawdzie bardziej kojarzy się z konfliktem, ale ostatecznie
rzeczbiorąc,możnagopostrzegać jakoprzejawdialogu.Coprawda,
jestonwymuszonyprzezstronęzwiązkową,alejednakspórzbiorowy
sprowadza się do konieczności rozmowy między dwiema stronami
inieprzezprzypadekdwiepierwsze jego fazyokreślasię jakopoko-
jowe28. To, co jest charakterystycznew tymwypadku, to fakt, że do
osiągnięcia porozumienia na etapie rokowań czymediacjiw pewien
sposóbprzymuszapracodawcęwizjapotencjalnegostrajku.
Brak tegonaciskuwdużejmierzeogranicza stroniepracowniczej

osiągnięciezałożonychcelów.Tymsamym, faktobjęciasłużbycywil-
nejzakazemstrajku29 równieżnależyodczytywać jakoograniczenie–
jeśliniesamegodialogu,tojegoskutecznościwtejgrupiezawodowej30.
W tym kontekście nie sposób nie wspomnieć o sprawie K 23/14,

czyliwnioskuskierowanymdoTKprzezKomisjęKrajowąNSZZ„So-
lidarność”ostwierdzenieniezgodnościart.19ust.3ustawyorozwią-
zywaniu sporów zbiorowych z konstytucją i przepisami prawa mię-
dzynarodowego.Wielcewymownejest,żewniosektenzostałzłożony
wdniu 28 sierpnia 2013 r. (!)31,w grudniu 2015 r. swoje stanowisko
przedstawilijużzarównoProkuratorGeneralny,jakiSejm,adodnia
dzisiejszegoTrybunałniezająłsiętąsprawą.
Mającnauwadzepowyższekrytycznespostrzeżenia,niemożnapomi-

nąć(pozytywnego)faktu,żemożliwejestwskazanietakżerozwiązań,któ-
repozwalająobecnieprowadzićjednakpewiendialogwsłużbiecywilnej.
Do tej grupy należy przedewszystkim zaliczyć procedurywyda-

wania regulaminu pracy oraz regulaminu ZFŚS32.W odniesieniu do

28 J.Stelina:Zbiorowe prawo pracy.W:Prawo pracy.Red.J.Stelina.C.H.Beck,Warsza-
wa2023,s.474.

29 Zakaztenzostałprzezustawodawcęwyrażonywsamejustawieosłużbiecywil-
nej(art.78ust.3),jakiwustawieorozwiązywaniusporówzbiorowych(art.19ust.3–
który swoim zasięgiem obejmuje wszystkich pracowników administracji rządowej,
azatemtakżeczłonkówkorpususłużbycywilnej).Cowięcej,przepisustawyosłużbie
cywilnejstatuujedodatkowozakazuczestniczeniawakcjiprotestacyjnejzakłócającej
normalnefunkcjonowanieurzędu.

30 Zob.zasadniczokrytyczneuwagidotycząceobecnychregulacjiw:H.Szewczyk:
Stosunki pracy…,s.291.

31 Aczkolwieknastępniebyłuzupełnianyprzezwnioskodawcę.
32 Ustawazdnia4marca1994r.ozakładowymfunduszuświadczeńsocjalnych

(t.j.Dz.U.z2024r.,poz.288).
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regulaminupracywsłużbiecywilnejobowiązująpowszechnerozwią-
zaniawtymzakresie,równieżwkwestiiudziałuwtejprocedurzeza-
kładowychorganizacjizwiązkowych33.Wkontekściedrugiegozprzy-
wołanych regulaminównależywskazać, że po pierwsze, utworzenie
tegofunduszujestobowiązkoweupracodawcówprowadzącychdzia-
łalność w formie jednostek budżetowych, a zatem w urzędach i in-
nychjednostkach,wktórychdziałakorpussłużbycywilnej,apodru-
gie,zgodniezart.27ust.2ustawyozwiązkachzawodowychudział
związkówzawodowych jestgwarantowanynie tylkoprzy tworzeniu
samego regulaminu, ale także świadczenia z funduszuprzyznaje się
wuzgodnieniuzzakładowąorganizacjązwiązkową.
Do służby cywilnej znajdują też zastosowanie przepisy o pracy

zdalnej, w tym o zasadach jej wykonywania, które zasadniczo okre-
śla się w porozumieniu zawieranym między pracodawcą i zakłado-
wąorganizacjązwiązkową,awprzypadkugdyupracodawcydziała
więcejniżjednazakładowaorganizacjazwiązkowa–wporozumieniu
międzypracodawcąatymiorganizacjami.Jeżelizaśwdanejjednostce
niedziała żadnaorganizacja związkowa,wówczas zasady te określa
co prawda sam pracodawca, ale po konsultacji z przedstawicielami
pracownikówwyłonionymiwtrybieprzyjętymudanegopracodawcy
(art.6720k.p.)34.
Bardzo podobny schemat funkcjonuje także w kontekście zwol-

nieńgrupowych35,którecoprawdastosunkoworzadkomająmiejsce
w administracji rządowej (a dodatkowo prawdopodobieństwo zasto-

33 Pewnamodyfikacjadotyczy jednaksamej treści tegoaktu,wzakresiedotyczą-
cymczasupracy. Jest tokonsekwencjamniejszej autonomiipracodawcówczłonków
korpususłużbycywilnejzewzględunasztywniejszerozwiązaniaprzyjętewtejmaterii
wustawieosłużbiecywilnej(dotyczytodopuszczalnychsystemówirozkładówczasu
pracy)orazzewzględunawspomnianejuższczególneuprawnieniadotycząceregula-
cjiczasupracyprzyznanePrezesowiRadyMinistrów.

34 Ponowniewartopodkreślić,żeramyniniejszegoopracowania,jakifakt,żewsto-
sunkudosłużbycywilnejniezostałyprzewidzianeżadneodrębnościwzględemregu-
lacjikodeksowych,uzasadniająpominięcieszczegółowychrozważańpoświęconychtej
formieświadczeniapracy.Przykładowo,wątpliwościcodorozwiązania,polegającego
namożliwościjednostronnegookreśleniaprzezpracodawcęzasadwykonywaniapracy
zdalnej,nawetwraziefunkcjonowaniauniegozakładowychorganizacjizwiązkowych,
niewykazujążadnejspecyfikiwsłużbiecywilnej.

35 Ustawazdnia13marca2003r.oszczególnychzasadachrozwiązywaniazpra-
cownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (t.j. Dz.U.
z2024r.,poz.61).
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sowaniaproceduryzwolnieńgrupowychograniczafakt,żeprzepisów
ustawynie stosuje siędopracownikówzatrudnionychnapodstawie
mianowania),jednakniemożnazgórytegowykluczyć.
Wreszcie, właściwie na zasadach ogólnych dialog odbywa się

wsprawachindywidualnych,zwłaszczawkontekściewypowiadania
irozwiązywaniabezwypowiedzeniaumówopracę.
Zaprezentowany dotychczas przegląd regulacji dotyczył dialogu

prowadzonego na poziomie zakładowym, natomiast warto również
zwrócić uwagę na okoliczność, że dialog społeczny toczy się także
napoziomieponadzakładowym,gdziejegopodmiotaminiesąjużfor-
malnipracodawcy,aleorganywładzypaństwowej,przedewszystkim
rządowej,azdrugiejstronyponadzakładoweorganizacjezwiązkowe.
Biorąc pod uwagę sytuację służby cywilnej, w tym wypadku

przede wszystkim zastosowanie znajdują mechanizmy wynikają-
ce z funkcjonowania Rady Dialogu Społecznego36, ze szczególnym
uwzględnieniem procedury konsultacji założeń i projektu budżetu
państwa.Dostrzegając, jak doniosłą rolę dlawarunkówwynagradza-
nia członków korpusu służby cywilnej odgrywają określanewłaśnie
wustawiebudżetowejtakieparametry,jak:wysokośćkwotybazowej,
średnioroczny wskaźnik wzrostu płac w państwowej sferze budże-
towej orazwysokość środków nawynagrodzeniaw poszczególnych
urzędachadministracjirządowej,niesposóbnieuznać,żedialogspo-
łecznyw tejmateriimoże być uznany za swoisty ekwiwalent braku
dialogu dotyczącego warunków wynagradzania na poziomie zakła-
dowym.W podobny sposób można oceniać konstrukcję wynikającą
zart.19ustawyozwiązkachzawodowych,czyliprawoopiniowania
założeń i projektów aktów prawnych przez reprezentatywne organi-
zacjezwiązkowe.

4. Praktyka dialogu społecznego w służbie cywilnej
Przedstawieniezarysuramprawnychdialoguspołecznegowsłuż-

bie cywilnej pozwala przejść do analizy, jak w praktyce ów dialog
wygląda–oczywiścietam,gdziejestprzewidziany.

36 Ustawazdnia24 lipca2015r.oRadzieDialoguSpołecznego i innych instytu-
cjachdialoguspołecznego(t.j.Dz.U.z2018r.,poz.2232zezm.),dalej:ustawaoRDS.
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W tej materii na szczególną uwagę zasługuje wskazana sfera po-
nadzakładowa.Atodlatego,żetowłaśnietutajwsposóbnajbardziej
wymownyuwidaczniasiępostawapaństwawzakresieprzywiązywa-
niawagi do prowadzenia dialogu społecznego z urzędnikami rządo-
wymiiichprzedstawicielami.
Niestety, wnioski płynące z takiej analizy nie napawają optymi-

zmem. Funkcjonowanie Rady Dialogu Społecznego, poza samym
początkiem jejdziałania,niewydaje się spełniaćpokładanychwniej
nadziei (przy czym należy przyznać, że pewną rolę w takim stanie
rzeczy odgrywają także sami partnerzy społeczni)37. Praktycznym
przykładempróbomijaniaprocedurwynikającychzustawyoRDSsą
corazczęstszedziałaniapolegającenawnoszeniuprojektówustawnie
jakoprojektówrządowych,aposelskich,gdyżtychostatnichwzmian-
kowanaustawaniedotyczy.
Możnarównieżzaobserwowaćcorazczęstszezastępowanierozwią-

zańsystemowychdotyczącychdialoguzestronąrządowądziałaniami
jednostkowymi38.Mająonejednakodczuwalnypierwiastekpolityczny,
z któregowynika ichpewna słabość (chociażbyduża trudnośćweg-
zekwowaniu ich postanowień czy też ryzyko odstępowania od nich
przez stronę rządowąwskutek zmian będącychwynikiemwyborów
parlamentarnych).
Szczególnym przejawem trudności w formułowaniu pozytywnej

oceny otwarcia państwa na dialog z reprezentantami członków kor-
pususłużbycywilnej jestwskazywanamaterianegocjacjinadrozwią-
zaniami dotyczącymi kwestii środków na wynagrodzenia w służbie
cywilnej.Coprawda,należyzauważyć,żekwotabazowawostatnich
latachwzrosła39, jednakżeniebyłytowzrosty,któresatysfakcjonowa-
łyby tę grupę zawodową.Cowięcej, Szef SłużbyCywilnejw swoim

37 Wpraktycefunkcjonowaniategociałapojawiająsięproblemyobardzoróżno-
rodnymcharakterze,zob.np.Ł.Guza:Zatrzymanie, lustracja, odwołania. Kryzysy pogrąża-
ją Radę Dialogu. https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-
spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z0lk3j9[dostęp:02.03.2024].

38 Przykłademmożebyćzawartewdniu7czerwca2023r.porozumieniepomiędzy
stronąrządowąaNSZZ„Solidarność”(https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-
rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc [dostęp:
02.03.2024]).

39 Przykładowo w kolejnych latach kształtowała się ona następująco: 2017 r. –
1873,84zł,2018r.–1873,84zł,2019r.–1916,94zł,2020r.–2031,96zł,2021r.–2031,96zł,
2022r.–2031,96zł,2023r.–2190,45zł,2024r.–2628,54zł.

https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z0lk3j9
https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z0lk3j9
https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc
https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc
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Sprawozdaniu wskazał, że w 2022 r. nastąpił realny spadek wyna-
grodzeńw służbie cywilnejwewszystkichurzędacho 4,6%40. I choć
bardzo silny wpływ na tę sytuację miała niezwykle wysoka inflacja
(w Sprawozdaniu podkreślono, że 2022 r. był pierwszym rokiem re-
alnegospadkuwynagrodzeniawsłużbiecywilnej), tospadektenbył
znaczniewiększyniżspadekwynagrodzeńwgospodarcenarodowej.
Niewymagaszerszegowyjaśnienia,żestronazwiązkowaodlatsilnie
podnosi postulat zdecydowanego podwyższania kwotwynagrodzeń
członkomkorpususłużbycywilnej.
Na marginesie uwag o pewnym dążeniu do ograniczania dialo-

gu w służbie cywilnej można przywołać regulacje art. 15zzzzzo do
15zzzzzx tzw. ustawy antycovidowej41, notabene ciągle obowiązują-
ce. Przewidują one bowiemmożliwość podejmowania bardzo nieko-
rzystnychdziałańwstosunkudoczłonkówkorpusu służbycywilnej,
tj.zmniejszeniazatrudnieniawtej formacjiorazczasowegopogorsze-
niawarunkówzatrudnienianiżte,którewynikajązpodstawynawią-
zania stosunkupracy.Dlaczegowartodo nich sięgnąć?Otóż,wśród
różnych szczegółowych rozwiązańnauwagę zasługuje fakt, że przy-
najmniej niektóre z nichwprost ograniczają funkcjonowanie dialogu
społecznego. W szczególności dotyczy to niestosowania przepisów
o zwolnieniach grupowych, w których miejsce przewidziano szcze-
gólną procedurę, ze znacznie ograniczoną rolą organizacji związko-
wych.Co prawda, nie zostało (i raczej nie zostanie już)wydane roz-
porządzenie,którebyłobypodstawądorozpoczęcia tychdziałań,ale
jużsamazaproponowanakonstrukcjawielemówiopostawiepaństwa
(tymbardziej, jeżeliuwzględni się, żew tymsamymczasieprzepisy
antycovidowe przewidywały szeroki udział przedstawicielstw pra-
cowniczych w stosowaniu szczególnych rozwiązań kierowanych do
pracodawcówprywatnych)42.

40 SprawozdanieSzefaSC,s.30.
41 Ustawazdnia2marca2020r.oszczególnychrozwiązaniachzwiązanychzza-

pobieganiem,przeciwdziałaniemizwalczaniemCOVID-19,innychchoróbzakaźnych
orazwywołanychnimisytuacjikryzysowych(t.j.Dz.U.z2023r.,poz.1327zezm.).

42 SzerzejnatentematJ.Szmit:Państwo wobec pracowników administracji rządowej – 
uwagi na tle ustawy antykryzysowej (tzw. tarczy antykryzysowej).„PaństwoiPrawo”2020,
nr12,s.92.
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5. Uwagi końcowe i wnioski de lege ferenda
Jakie wnioski płyną z przedstawionych uwag? Niestety, najważ-

niejszy jest ten, że państwo nie tyle nie ułatwia dialogu społeczne-
go w służbie cywilnej, ile wręcz go utrudnia. Innymi słowy, mamy
do czynienia z sytuacją, w której państwo nie tylko nie występuje
wcharakterzepodmiotuwdrażającego ipromującegodobrepraktyki
wsferze,gdziemanatobardzodużywpływ,alewręczmożezostać
ocenione jakozwalczającedialog.Wydaje się, żenajbardziejniepoko-
jący jestw tym fakt, że tapostawaznajdujewyrazw całym szeregu
działań–zarównoprawnych,jakifaktycznych.
Zewzględunaprzybliżoną już szczególnąpozycjępaństwaw tej

materiinależystwierdzić,żezdecydowaniepunktemwyjściadoreal-
nychmodyfikacjiobecnegostanurzeczyjestzmiananastawieniapań-
stwadowłasnychpracownikówiotwarciesięnabardziejpartnerskie
stosunki z nimi. Optymalną sytuacją byłaby ta, w której impuls do
tejzmianypochodziłby„odśrodka”,odsamychwłaściwychorganów,
z Prezesem Rady Ministrów, jako konstytucyjnym zwierzchnikiem
korpususłużbycywilnej,naczele.Dawałoby towówczasnajwiększą
gwarancjępodjęciarealnychitrwałychkrokówwpożądanymkierun-
ku.Doświadczenia już blisko 30 lat funkcjonowania służby cywilnej
wIIIRPdają jednakdosyćnikłepodstawydozakładania,żetakasy-
tuacjanastąpi.
W konsekwencji, byćmożewiększe szanse nawywołanie zauwa-

żalnychskutkówmaimpulszewnętrzny.Wynikaćonmożezrozwią-
zańprzyjętychwprzywoływanej jużdyrektywiewsprawieadekwat-
nychwynagrodzeńminimalnychwUnii Europejskiej, która nakłada
na państwa obowiązek promowania rokowań zbiorowych. W moty-
wie 24 preambuły do tego aktuwskazano, że „W kontekście kurczą-
cegosięzasięgurokowańzbiorowychkluczoweznaczeniemapromo-
wanieprzezpaństwa członkowskie rokowań zbiorowych, ułatwianie
korzystaniazprawadorokowańzbiorowychmającychnaceluustala-
niewynagrodzeń[…]”.Zkoleimotyw25przewiduje,że„[…]każde
państwo członkowskie, w którym wskaźnik zasięgu rokowań zbio-
rowychwynosi poniżej 80%,powinnoprzyjąć środkimającena celu
upowszechnienierokowańzbiorowych.Każdepaństwoczłonkowskie,
wktórymzasięgrokowańzbiorowychnieosiągaprogu80%,powinno
stworzyćramywarunkówsprzyjającychrokowaniomzbiorowymoraz
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ustanowićplandziałanianarzeczpromowaniarokowańzbiorowych,
abystopniowozwiększyćwskaźnikzasięgurokowańzbiorowych”.
Można coprawda (słusznie)wskazywać, że dialog społecznywy-

kraczadalekopozarokowanianadwysokościąwynagrodzeń,atakże
(ponowniesłusznie),iżliczebnośćsłużbycywilnejwskaliogólnejlicz-
bypracującychwPolscejest jednaknatyleniewielka,żeniewpłynie
znacząco na poziomobjęcia rokowaniami zbiorowymi, jednakże oba
teargumentymożnastosunkowołatwoodrzucić.Odnośniedopierw-
szego należy bowiem zauważyć, że to właśnie kwestie warunków
wynagradzania są przez pracowników postrzegane jako jedne z naj-
ważniejszychw kontekście rokowań zbiorowych, a otwarcie dialogu
w tej sferze może prowadzić do poszerzania go o kolejne płaszczy-
zny43.Zkolei codo liczebności służbycywilnej tomaona faktycznie
charakterwtórnyibardziejdoniosłebyłobysamorzeczywistezaanga-
żowanie siępaństwawdialogze swoimipracownikami.Zdecydowa-
nie łatwiej i skuteczniej będzie państwuwprowadzać i egzekwować
instrumenty zachęcające podmioty prywatne do dialogu (rokowań),
jeżelisamowykaże,żetakidialogprowadzi.
Wszczególnościpowinnosięzachęcaćpaństwodoożywieniaoraz

urealnieniaznaczeniaRDS,jakiwsłuchiwaniasięwzdaniepartnerów
społecznychartykułowanenapoziomieponadzakładowym,przy jed-
noczesnymzachęcaniudotakiegodialogukierownikówurzędówiin-
nych jednostek organizacyjnych. Jest to tym bardziejmożliwe, jeżeli
uwzględnisięwspominanąjużpozycjęirolęPrezesaRadyMinistrów
wstrukturzeadministracjirządowej.
Z koleiw bardzopraktycznymwymiarze pierwszoplanowympo-

stulatemjestskreślenieart.239§3pkt1k.p.Pozwoliłobytozdecydo-
wanieposzerzyć zakresprzedmiotowydialogunapoziomie zakłado-
wymimogłobytendialogznacznieożywić.
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Dialog społeczny w służbie cywilnej
Streszczenie

Korpus służby cywilnej tworzą osoby zatrudnione na stanowiskach urzędniczych
wurzędachadministracjirządowej.Jesttozatemgrupazawodowapozostającawbar-
dzościsłymzwiązkuzpaństwem,którenamocyart.20konstytucjipowinnourzeczy-
wistniaćm.in.:solidarność,dialogiwspółpracępartnerówspołecznych.Wniniejszym
artykuleprzeanalizowano,na ilezadanie to jest realizowanewłaśniewstosunkudo
służby cywilnej, czyli w płaszczyźnie, na której rola państwa nie ogranicza się wy-

https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z0lk3j9
https://businessinsider.com.pl/prawo/praca/kryzys-w-radzie-dialogu-spolecznego-po-zatrzymaniu-wituckiego-projekt-zmian/z0lk3j9
https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc
https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc
https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/sprawozdaniessc
https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/sprawozdaniessc
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łącznie do bycia prawodawcą, ale występuje ono także w charakterze pracodawcy
rzeczywistego.
Słowa kluczowe: dialogspołeczny,służbacywilna,administracjapubliczna,związki
zawodowe,rokowaniazbiorowe
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