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Stowo wstepne

Tetno prawniczego zZycia naukowego wyraZnie w ostatnim okresie
oslablo. Dotyczy to takze takiej dyscypliny prawnej jak prawo pracy i
to pomimo tego, iZ poczawszy od 1989 r. w ustawodawstwie z tego
zakresu, a takze w praktyce stosowania, zachodzilo szereg niezwykle
doniostych zmian. Z1ozylo si¢ na to szereg ré6znorodnych przyczyn, w
tym mi¢dzy innymi poczucie pewnego rozczarowania do teorii prawa
pracy, ktéra nie byta w stanie odpowiednio wczesnie przewidzie¢ na-
dejscia tych zmian, nie méwigc juz o ich zaprojektowaniu i ukierunko-
waniu. Otworzone szerzej mozliwosci podejmowania przez pracowni-
kéw naukowych platnych zajeé w praktyce prawniczej wplynelo przy
tym na pewne przeorientowanie kierunkéw zainteresowania specjali-
stéw tego prawa pracy i zwrdOcenie si¢ bardziej w stron¢ zapotrzebo-
wania na komentarze 1 wykladni¢ zaspokajace potrzeby praktyki sto-
sowania prawa, kosztem zainteresowan ogélniejszych i wysitkéw teo-
retycznych. Stan taki trudno uzna¢ za zadowalajacy 1 odpowiadajacy
biezacym oraz dlugofalowym potrzebom zaréwno nauki jak i praktyki
prawa pracy. Istnieje wiec potrzeba przezwyci¢zenia tego niedobrego
stanu rzeczy. Dobre do tego sg rézne inicjatywy, ktére stuzg stymulo-
waniu zainteresowarn srodowiska specjalistéw prawa pracy przekra-
czajacych zapotrzebowanie biezacej, wasko pojmowanej praktyki pra-
wniczej. Ta ogdlniejsza mysl byla jednym z motywow, ktéry legl u
podstaw inicjatywy zorganizowania wspdlnej, regionalnej konferencji
w Tykocinie, poswigconej wybranym, szczegdlnie aktualnym proble-
mom prawa pracy. Wspdlorganizatorami tej Konferencji byl Zaktad
Prawa Pracy Wydzialu Prawa Uniwersytetu w Bialymstoku oraz
Zaklad Prawa Pracy Wydzialu Prawa Uniwersytetu Warszawskiego.
Przedstawiane w niniejszej publikacji materialy stanowiace plon tej
Konferencji w ocenie jej organizatoréw stanowig pewien przyczynek
do ozywienia refleksji teoretycznej w dziedzinie prawa pracy, a przy
tym niezaleznie od ich aspektu ogdlniejszego, powinny okaza¢ si¢ po-
mocne zaréwno w rozwigzywaniu probleméw praktycznych jak i w
dydaktyce. W tym przekonaniu i z tg nadziejg organizatorzy Konfe-
rencji postanowili udost¢pni¢ je Szanownym Czytelnikom w formie
odr¢bnej publikacii.

Walerian Sanetra






Walerian Sanetra

Uktady zbiorowe pracy i inne porozumienia
w sSwietle Konstytucji RP

Do momentu uchwalenia 2 kwietnia 1997 r. Konstytucji RP
uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia nie byly w naszym kraju
przedmiotem regulacji rangi konstytucyjnej. Od wejscia w zycie tej
Konstytucji nastapita konstytucjonalizacja ukltadéw zbiorowych pracy
i innych porozumien, a to oznacza, iz ustawodawca uczynit z nich ka-
tegorie konstytucyjng i jednoczesnie uznal, ze akty te stanowi¢ materi¢
ustrojowg. Zmiana jaka w tym zakresie nastgpila oznacza jednoczes-
nie, iz zamiarem ustawodawcy bylo podniesienie rangi tych aktéw
prawnych, co powinno przyczynié si¢ do poszerzenia si¢ zaintereso-
wania nimi ze strony nauki i dydaktyki prawa pracy, a jednoczesnie
sprzyjaé zintensyfikowaniu praktyki zawierania ukltadéw zbiorowych
pracy i innych porozumiefi. Nie moze ona by¢ takze pomijana przy
wykladni regulacji prawnych dotyczacych tych aktéw prawnych, a ta-
kze wymaga oceny czy pozostaja one w zgodnosci z ujeciami jakie
znalazly si¢ w Konstytucji RP oraz, czy nie powinna ona pociagnaé za
sobg odpowiednich zmian w dotychczasowych przepisach do-
tyczacych ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumier.

Wykladajac obowigzujace przepisy normujace uktady zbiorowe
pracy nie mozna pomija¢ regulacji konstytucyjnych ale takze norm za-
wartych w Konstytucji RP nie mozna wyjasnia¢ w oderwaniu od
ksztaltu instytucji uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumiet,
jaki wynika z dotychczasowych przepiséw rangi ustawowej (ustawo-
dawstwa zwyklego) oraz utrwalonych pogladéw nauki i orzecznictwa
na ich temat, zwlaszcza zas w kwestii ich istoty, spoteczno-gospodar-
czej funkcji oraz charakteru prawnego (traktowania ich jako Zrédet
prawa pracy). Kluczowe znaczenie w tym zakresie ma przepis art. 59
Konstytucji, ktéry wymaga mozliwie wszechstronnej interpretacji,
uwzgledniajacej w pierwszej kolejnosci jego kontekst konstytucyjny.
W tym aspekcie szczegdlnie istotny jest przepis art. 20 Konstytucji.
Przewiduje on, ze spoleczna gospodarka rynkowa oparta na wolnosci
dziatalnosci gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dia-
logu i wspélpracy partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju
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gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej. Wynika z niego, ze ustrdj
gospodarczy naszego parfistwa ma za swoja podstawe spoleczng go-
spodarke rynkowa. Z kolei gospodarka ta ma swoja podstawe w
1) wolnosci gospodarowania, 2) wlasnosci prywatnej oraz 3) solidar-
nosci, dialogu i wspélpracy partneréw spotecznych. Na tym tle nalezy
stwierdzié, ze uklady zbiorowe pracy majg aspekty, ktére laczg si¢ za-
réwno ze spolecznym jak i rynkowym charakterem gospodarki (ktéra
stanowi podstawe ustroju gospodarczego). Ich spoleczny sens wyraza
si¢ przede wszystkim w tym, ze zawierane sg one przez zwigzki zawo-
dowe, zaliczane do szerszej kategorii organizacji spolecznych (wyra-
zajacych interesy spoleczne), a w praktyce ich nawiazanie z reguly
stuzy umocnieniu i ochronie intereséw pracowniczych. Stuza one tak-
ze - pewnym zakresie - zapewnieniu wigkszej sprawiedliwosci w sto-
sunkach pracy, niz stan jaki istnieje wtedy, gdy ustalanie warunkéw
pracy i placy pozostawione jest pelnej swobodzie pracodawcéw i pra-
cownikéw ustalajgcych je zgodnie z regutami wolnej gry rynkowe;j.
Zawieranie ich - czego dowodzi wieloletnia praktyka - stuzy przy tym
gléwnie ochronie intereséw pracowniczych, a to oznacza, iz za ich po-
Srednictwem dochodzi do realizacji gléwnie celéw spolecznych, zas
gospodarcza rola uktadéw zbiorowych pracy nie jest pierwszopla-
nowg. Uklady zbiorowe pracy nie stanowia jednakze réwnocze$nie
zaprzeczenia regut gospodarki rynkowej o ile ksztaltowane sg w spo-
s6b autonomiczny i w pelni dobrowolny przez pracodawcéw i praco-
wnikéw (zwigzki zawodowe). Ich zawarcie poddane jest bowiem wol-
nej grze sil spolecznych, cho¢ jednoczesnie prowadzi w efekcie do pe-
wnego jej ograniczenia. Solidarnos¢, dialog i wspdtpraca partneréw
spolecznych sformalizowany i trwaly wyraz znajduja w praktyce za-
wierania przez nich uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien.
Stad tez mozna uznad, iz konstytucy jne prawo do ich zawierania moze
i powinno by¢é wywodzone nie tylko z art. 59 ust. 2 Konstytucji (gdzie
jest ono wprost zapisane) ale takze i z jej art. 20, ktéry ma charakter
ogdblniejszy i w pewnym sensie ma ,,mocniejsze” znaczenie przy
wykladaniu prawa, w tym takze i innych przepiséw Konstytucji.

Na tle regulacji konstytucyjnych - ktére jak wspomniano nie
mogg by¢ ograniczane tylko do analizy art. 59 Konstytucji - w pier-
wszej kolejnosci na uwage zastuguja kwestie natury pojgciowej, spra-
wa stron ukladéw zbiorowych pracy i innych porozumien oraz pro-
blem ich przedmiotu (tresci). W mysl art. 59 ust. 2 Konstytucji
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zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg prawo do
rokowarn, w szczegélnosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych,
oraz do zawierania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien.
Konstytucja nie wyjasnia co nalezy pojmowaé pod wyrazeniem
,uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia”. Uzna¢ wig¢c nalezy, ze
w tym zakresie zasadniczo odwoluje si¢ do ustalonych pogladéw orze-
cznictwa i doktryny oraz do istniejagcych uregulowarn ustawodawstwa
zwyklego (w szczeg6lnosci do unormowan dziatlu XI kodeksu pracy -
uklady zbiorowe pracy). Z Konstytucji wynika, ze traktuje ona uktady
zbiorowe pracy jako jeden z rodzajéw porozumien. Innymi slowy po-
rozumienie jest kategorig nadrz¢dng, w ktérej mieszcza si¢ takze
uklady zbiorowe pracy. Podobne ujgcie mamy takze w art. 9 kp. Prze-
pis ten jednakze, inaczej niz art. 59 ust. 2 Konstytucji, nie wskazuje
podmiotéw zawierajacych porozumienia (zwigzkéw zawodowych
oraz pracodawcow i ich organizacje), z drugiej wszakze strony, méwi,
po pierwsze, o porozumieniach ,,zbiorowych” i po drugie, o takich po-
rozumieniach, ktére ,,oparte sg na ustawie”. Warto ponadto zauwazy¢,
ze art. 9 kp. raz postuguje si¢ formulg ,,uklady zbiorowe pracy i inne
porozumienia zbiorowe” (§ 1), innym za$ razem uzywa wyrazenia
,uklady zbiorowe pracy i porozumienia zbiorowe” (§ 2 i 3), tak jak
gdyby bylo to to samo. Czym innym jest jednakze gdy uktady zbioro-
we pracy traktuje si¢ jedynie jako jeden z rodzajéw porozumiei, czym
innym jest za$ ujecie z ktérego wynika, ze uklady zbiorowe pracy sta-
nowig niezalezng (na zasadzie rozdzielnosci) kategori¢ pojeciowg od
porozumien zbiorowych, co sugeruje formula ,,uktady zbiorowe pracy
i porozumienia zbiorowe”. W tych warunkach, jak sadze, nalezy uz-
na¢, ze konstytucyjnemu pojeciu porozumien zasadniczo odpowiada
kategoria porozumieri zbiorowych zawieranych przez stron¢ pracow-
nicza i stron¢ pracodawcza. Istotne tu jednakze jest to, ze art. 59 ust. 2
Konstytucji nie zastrzega, iz idzie tylko o takie porozumienia, ktére
maja wyraZne oparcie w ustawie. Mozna wiec uwazaé, iz ma on zasto-
sowanie do kazdego porozumienia zawieranego przez zwiazki zawo-
dowe oraz pracodawcéw i ich organizacj¢. Inng natomiast kwestia
jest, czy wszystkie tego typu porozumienia - i czy tylko porozumienia
zawierane miedzy tymi podmiotami - powinny by¢ zaliczane do kate-
gorii ,,prawa pracy” w rozumieniu art. 9 kp., czy tez kwalifikowane
jako autonomiczne (branzowe i zakltadowe) Zrédta prawa pracy. Przyj-
mujac zalozenie, iz w interpretacji art. 59 ust. 2 Konstytucji rozstrzy-
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gajace znaczenie ma wykladnia jezykowa, nalezaloby uznaé, ze doty-
czy on wszystkich porozumieri zawieranych przez zwiazki zawodowe
oraz pracodawcéw i ich organizacje. Nie musi to jednakze oznaczad,
iZ jest to réwnoznaczne z twierdzeniem, iz tak pojmowane porozumie-
nia sa porozumieniami zbiorowymi w rozumieniu art. 9 kp., niezalez-
nie od tego czy oparte sa one na ustawie oraz niezaleznie od tego, czy
moga by¢ one uznane za Zrédla prawa pracy (autonomiczne), jezeli
przyjaé, ze przepis ten rozstrzyga o zakresie pojecia aktow normatyw-
nych prawa pracy. Innymi stowy porozumieniami zbiorowymi w rozu-
mieniu art. 59 ust. 2 Konstytucji sg wszelkiego rodzaju porozumienia
zawierane przez zwigzki zawodowe oraz pracodawcéw i ich organiza-
cje ale pojeciem prawa pracy wedlug art. 9 kp. objete sa tylko te z
nich, ktére ponadto ,,oparte s3 na ustawie”. Mozliwe jest jednakze tak-
ze inne podejscie do tej kwestii, a mianowicie, ze o zakresie pojgcia
Zrédel autonomicznego prawa pracy rozstrzyga w istocie tres¢ art. 59
ust. 2 Konstytucji, niezaleznie od tego jak kwestia ta zostala ujeta
(wczesniej) w kodeksie pracy (w art. 9), to zas prowadziloby do wnio-
sku, iz wszelkie porozumienia zawierane przez zwigzki zawodowe
oraz pracodawcéw i ich organizacje, pomimo tego, iz moga nie mie¢
oparcia w ustawie, traktowaé nalezy jako akty normatywne. Uwzgled-
niajac range przepisOw konstytucyjnych nalezatoby si¢ opowiedzieé
za takim wlasnie pojmowaniem zakresu porozumien z art. 59 Konsty-
tucji oraz jednoczesnie za teza, iz wszystkie one naleza do kategorii
autonomicznych Zrédet prawa pracy. W tym ujgciu nie wszystkie po-
rozumienia, o ktérych mowa w art. 59 ust. 2 Konstytucji, s3 porozu-
mieniami wedtug art. 9 kp. Z mocy art. 59 ust. 2 Konstytucji do kate-
gorii autonomicznych Zrédet prawa pracy nalezg wymienione w nim
porozumienia, ale w tym krggu mieszcza si¢ takze inne akty prawne
wymienione w art. 9 kp. Na tym tle nalezy jednakze zauwazy¢, iz taki
sposéb wyjasnienia relacji migdzy art. 59 ust. 2 Konstytucji i art. 9 kp.
prowadzi do swoistego paradoksu. Czes¢ bowiem porozumieni, ktére
traktowane majg by¢ jako Zrédla autonomicznego prawa pracy, mimo
takiego swojego charakteru, nie stanowig ,,prawa pracy” w rozumieniu
art. 9 kp., gdyz nie sa oparte na ustawie. Jako Zrédla prawa trudno ich
jednakze nie zalicza¢ do ,,prawa pracy” i uwazad, iz np. gdy w art. 18
kp. mowa jest o przepisach prawa pracy, to nie obejmuja one postano-
wienl porozumien, ktére mieszcza si¢ w formule art. 59 ust. 2 Konsty-
tucji, a wylaczone sg (jako nie oparte na ustawie) na zasadzie z art. 9
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kp. Przezwycigzy¢ mozna ten paradoks przyjmujac w szczegdlnosci,
ze z woli ustawodawcy konstytucyjnego od wejscia w zycie Konstytu-
cji RP poszerzony zostal zakres pojecia przepiséw prawa pracy w sto-
sunku do tego, ktéry wynikat z art. 9 kp.

Przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji wskazuje podmioty, ktére upo-
waznione s3 do zawierania ukladéw zbiorowych pracy oraz innych
porozumien. Nie czyni tego natomiast art. 9 kp. ELaczy¢ nalezy to z
tym, ze strony ukladu zbiorowego pracy sg $cisle okreslone w przepi-
sach dzialu XI kodeksu pracy, zas mysl, iz ustawodawcy idzie jedynie
0 porozumienia zawierane przez stron¢ pracodawczg i stron¢ pracow-
niczg w art. 9 kp. znalazla wyraz w zaznaczeniu, ze w rachube
wchodzg jedynie porozumienia zbiorowe, a nie wszelkie mozliwe po-
rozumienia jakichkolwiek stron. Na gruncie prawa pracy termin ten
ma przy tym wyraznie konwencjonalny sens (podobnie jak i np. wyra-
zenie spér zbiorowy), ktéry nie pokrywa si¢ z potocznymi intuicjami
(w sensie przyjmowanym poza obszarem prawa pracy porozumienie
zbiorowe to wszelkie porozumienie zawierane przez podmioty zbioro-
we, np. przez grupy producentéw czy konsumentéw). Inaczej jest na-
tomiast z wyrazeniem ,,porozumienie” (np. umowa o prac¢ moze zo-
sta¢ rozwigzana w drodze ,,porozumienia stron”) i stagd w art. 59 ust. 2
Konstytucji prawodawca postugujac si¢ terminem ,,porozumienie”
musial wskazaé¢ podmioty uprawnione do jego zawierania. Dzigki
temu mogt tez zrezygnowac z szerszej formuly ,,porozumienie zbioro-
we” ograniczajac si¢ do stowa ,,porozumienie”. Podmiotowe uj¢cie
problemu prowadzi do wniosku, iz prawodawcy konstytucyjnemu w
art. 59 ust. 2 Konstytucji w istocie idzie o porozumienia ,,zbiorowe”, a
nie wszelkie mozliwe porozumienia zawierane przez jakiekolwiek
podmioty.

W art. 59 ust. 2 Konstytucji wymienione zostaly tylko zwiazki za-
wodowe -oraz pracodawcy i ich organizacje. Na tym tle pojawia si¢
przede wszystkim pytanie, czy uklady zbiorowe pracy i inne porozu-
mienia mogg by¢ zawierane tylko przez te podmioty oraz, czy idzie ty-
lko o takie akty prawne, w ktérych zwiazki zawodowe sa po jednej
stronie, po drugiej za$ stronie wystepuja pracodawcy i ich organizacje.
Innymi stowy rozwazenia wymaga to, czy w regulacjach konstytucyj-
nych idzie o akty prawne, ktére s3 wyrazem konfliktu migdzy pracg i
kapitalem, czy tez - szerzej rzecz ujmujac - stanowig wyraz sprzeczno-
$ci zachodzacej miedzy strona pracowniczg i strong pracodawcza.
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Uwzgledniajac dotychczasowg praktyke zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy i innych porozumieri zbiorowych, a takze przepisy Kon-
stytucji, w tym zwlaszcza jej art. 20, nalezy uzna¢, iz przepis art. 59
ust. 2 Konstytucji, po pierwsze, powinien by¢ pojmowany w ten spo-
séb, ze uklady i porozumienia, o ktére w nim idzie nalezy ograniczad
tylko do tych aktéw prawnych, w ktérych po jednej stronie wystgpuje
zwigzek zawodowy (zwiazki zawodowe), a z drugiej strony pracodaw-
cy (pracodawca), ewentualnie takze ich organizacje, po drugie zas, nie
stanowi on przeszkody w ustanawianiu (utrzymywaniu) w ustawoda-
wstwie zwyklym rozwigzan dopuszczajacych, by strony ukladow
zbiorowych pracy i innych porozumieri stanowily nie tylko zwiazki
zawodowe, pracodawcy i ich organizacje. Na tej podstawie nalezy w
szczegblnosci stwierdzié, ze pojecie porozumieni z art. 59 ust. 2 Kon-
stytucji nie obejmuje porozumien zawieranych przez zwigzki zawodo-
we mig¢dzy sobg czy tez porozumieri zawieranych przez jednego pra-
codawce lub grupe pracodawcéw z innym pracodawcg lub inng grupg
pracodawcéw. Jest to oczywiste w przypadku uktadéw zbiorowych
pracy ale mysl t¢ nalezy odnies¢ takze i do innych porozumien, o kté-
rych mowa w art. 59 ust. 2 Konstytucji.

W przepisie tym mowa jest wprawdzie tylko o zwigzkach zawo-
dowych oraz o pracodawcach i ich organizacjach ale to nie znaczy, ze
w konstytucyjnej wizji ukladéw zbiorowych pracy i innych porozu-
mien brak jest miejsca na uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia
zawierane przez inne podmioty czy organy (organizacje). Uwzgled-
niajac zalozenia, na ktérych oparte sg regulacje zbiorowych stosun-
kéw pracy, muszg to jedynie by¢ podmioty (organy, organizacje) wy-
stepujace ze strony pracodawcéw i ze strony pracownikéw. Ogélnie
idzie o to, ze podmioty te muszg miec tytut do reprezentowania praco-
dawcéw i pracownikéw i wystepowad w ich interesach w toku zawie-
rania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumierni. Mys] ta zawar-
ta zostala w szczegdlny sposéb w art. 20 Konstytucji, w ktérym znaj-
dujemy odeslanie do pojgcia partneréw spolecznych. Partnerami tymi
sg za$ z jednej strony pracownicy, reprezentowani przez swoje organi-
zacje i organy, a z drugiej strony pracodawcy, réwniez reprezentowani
przez swoje organizacje i organy. Pracownicy mogg przy tym wyste-
powac takze w sposéb nie ujety w wyrazne formalne reguly (jako
zaloga czy odlam zalogi zakladu pracy, tworzac organy ad hoc), zas
pracodawcy moga wystepowac indywidualnie. Osobny problem stano-
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wi to, czy i pod jakimi warunkami okreslone organizacje (organy, in-
stytucje) 'mogg uchodzi¢ za reprezentujace interesy strony pracowni-
czej badZ strony pracodawczej, czy tez by¢ uwazane za dziatajace jako
partnerzy spoleczni. Istnieje tendencja do redukowania pojecia partne-
réow spolecznych ze strony pracowniczej do istniejacych zwigzkéw za-
wodowych. Z drugiej strony istnieje takze dazenie, by po stronie pra-
codawczej za partnera spolecznego uchodzili nie tylko pracodawcy i
ich organizacje ale réwniez panstwo.

Znany jest zwlaszcza spdr na temat samorzadu zalogi, ktérego or-
gany przez niektérych traktowane byty i sa jako organy przedsigbior-
stwa i tym samym organy dzialajagce w imieniu i w interesie przedsig-
biorstwa, a nie zalogi (pracownikéw). W moim przekonaniu - mimo
pewnej dwoistosci pozycji i funkcji organéw tego samorzadu - wi-
dzieé¢ w nich nalezy przede wszystkim ciala stuzace wyrazaniu dazen,
oczekiwan i intereséw zatogi (pracownikéw). To za$ oznacza, ze w
pojeciu konstytucyjnych partneréw spolecznych nalezy je wigzaé z
funkcjonowaniem partneréw ze strony pracowniczej, a nie pracodaw-
czej. Po tej samej stronie nalezy umiesci¢ takze np. spoteczng inspe-
kcj¢ pracy jako organ dzialajacy przede wszystkim w imieniu zalogi (a
nie zwigzkéw zawodowych). W ogélnosci z pojeciem partneréw
spotecznych strony pracowniczej nalezy laczy¢ instytucje, ktére okre-
§lane s mianem partycypacji pracowniczej, ktéra w przysztosci - jak
nalezy sadzi¢ - w naszym kraju znajdzie wyraz w na nowo zaprogra-
mowanych radach zaktadowych, powotanych do reprezentowania i
obrony intereséw zalogi, niezaleznie od przynaleznosci jej czlonkow
do zwigzkéw zawodowych. Majac na wzgledzie te wszystkie okolicz-
nosci nalezy dojs¢ do wniosku, iz przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji nie
stoi na przeszkodzie istnieniu i wprowadzaniu regulacji prawnych,
ktére jako strony uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien
wskazuja takze inne podmioty niz zwiazki zawodowe, jezeli tylko mo-
zna im przypisaé przymiot dzialania w charakterze partnera spoleczne-
go (ze strony pracowniczej). Wynika z niego jedynie, ze zwigzki za-
wodowe nie mogg by¢ w ustawodawstwie zwyklym eliminowane z
kregu podmiotéw upowaznionych do zawierania uktadéw zbiorowych
pracy i innych porozumien.

Gdy idzie o zawieranie porozumieri zbiorowych ustawodawstwo
nasze dostarcza réznorodnych przykladéw, z ktérych wynika, ze nie
tylko zwiazki zawodowe mogg by¢ ich strona. I tak w mysl art.
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237" § 2 kp. pracodawca w porozumieniu z zakladowa organizacja
zwigzkowa moze ustali¢ stanowiska, na ktérych dopuszcza si¢ uzycie
przez pracownikéw, za ich zgoda, wilasnej odziezy i obuwia roboczego
spelniajacych wymagania bezpieczenstwa i higieny pracy. Jezeli u da-
nego pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, praco-
dawca dokonuje takich ustalen w porozumieniu z pracownikami wy-
branymi w tym celu przez zalogg, w trybie przy jetym w zakladzie pra-
cy. Podobnie wedtug art. 237* § 1 kp. rodzaje srodkéw ochrony indy-
widualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, ktérych stosowanie na
okreslonych stanowiskach jest niezbedne, oraz przewidywane okresy
uzytkowania odziezy i obuwia roboczego pracodawca ustala w poro-
zumieniu z zaktadowg organizacja zwigzkowa. Jezeli nie dziala u nie-
go zakladowa organizacja zwigzkowa to dokonuje on tych ustalen w
porozumieniu z pracownikami wybranymi w tym celu przez zaloge, w
trybie przyjetym w zakladzie pracy. Wprawdzie formalnie ,,ustalenie”
okreslonych regul w tych przypadkach pochodzi od pracodawcy ale
wymaga ono porozumienia si¢ ,,z drugg strong”, przy czym jego brak
przekresla mozliwos¢ wprowadzenia w zycie ,,ustaleii” zaplanowa-
nych przez pracodawce. Sadzg, ze tego typu porozumienia, ktére sg w
sensie materialnym porozumieniami dwu stron, cho¢ formalnie akt
prawny pochodzi tylko od jednej z nich (pracodawcy), moga by¢
umieszczone w konstytucyjnym pojeciu ,,innych porozumien” z art.
59 ust. 2 Konstytucji. Wazne jest tu, Ze porozumienia przewidziane we
wskazanych wyzej przepisach kodeksu pracy mogg byé w pewnych
przypadkach zawierane nie przez zwigzki zawodowe lecz przez
wylonionych ad hoc przedstawicieli zalogi. Innego interesujgcego w
tym wzglednie przykladu dostarczajg najnowsze przepisy dotyczace
zaktadowego funduszu rehabilitacji 0os6b niepetnosprawnych (roz-
porzadzehie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 31.12.1998 r. w spra-
wie zaktadowego funduszu rehabilitacji os6b niepelnosprawnych,
Dz.U. z 1999 r. Nr 3, poz. 22). Przewidziano w nich bowiem, ze pra-
codawca ustala zakladowy regulamin wykorzystania funduszu rehabi-
litacji w uzgodnieniu: 1) ze sluzba rehabilitacjno-medyczna,
$wiadczacg podstawowg i specjalistyczng opieke lekarska, poradnic-
two i ustugi rehabilitacyjne na rzecz pracownikéw zaktadu pracy oraz
2) z dzialajacymi w zakladzie zwigzkami zawodowymi lub - w przy-
padku ich braku - przedstawicielami wybranymi przez pracownikéw
bedacych osobami niepetnosprawnymi. Uzgodniei dokonuje si¢ w
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ustalonym przez strony terminie, nie p6Zniej jednakze niz w ciggu 30
dni od dnia przedlozenia przez pracodawce regulaminu do uzgodnie-
nia. Przy tym w przypadku braku uzgodnien, po uptywie 30 dni, regu-
lamin ustala sam pracodawca. Przytoczone uregulowanie przynosi
wiele nowosci, ktére moga by¢ réznie oceniane, zastuguja jednakze na
uwage. W aspekcie rozwazanej tu ogdélniejszej kwestii podkreslenia
wymaga to, iz takze w tym przypadku ustawodawca przewiduje, ze
przy wydawaniu aktu prawnego wystepowaé moga nie tylko zwiagzki
zawodowe ale - niejako w ich miejsce - takze przedstawiciele pracow-
nikéw, z zastrzezeniem, iz idzie tylko o pracownikéw niepelnospraw-
nych.

Uktady zbiorowe pracy wedlug kodeksu pracy mogg by¢ zawiera-
ne nie tylko przez pracodawcéw i ich organizacje ale takze i przez mi-
nistra oraz okreslone organy samorzadu terytorialnego, stopnia gmin-
nego, powiatowego i wojewédzkiego. Ponadto mozliwe jest zawarcie
uktadu przez tzw. ogélnokrajowych przedsigbiorcéw (ogélnokrajowej
podmioty gospodarcze - art. 241" § 2 kp.) oraz przez organizacje go-
spodarcze (tworzone przez pracodawcéw - art. 241°* kp.). Podmioty
(organy) te nie s3 ani pracodawcami ani organizacjami pracodawcéw.
Wystepuja jednakze ze strony pracodawcéw i z réznych powodéw
moga by¢ uznane za reprezentujace interesy okreslonych grup praco-
dawcéw. Gdyby przyjaé, iz art. 59 ust. 2 Konstytucji w sposéb wy-
czerpujacy i nie dopuszczajacy odstgpstw okresla podmioty strony
pracodawczej, ktére moga zawieraé¢ uklady zbiorowe pracy (i odpo-
wiednio takze inne porozumienia), to oznaczaloby to, iz aktualnie
obowigzujace przepisy kodeksu pracy upowazniajagce do zawierania
ukladéw zbiorowych pracy ministra, organy samorzadu pracodawcéw,
og6lnokrajowych przedsigbiorcéw oraz organizacje gospodarcze, po-
zostaja w sprzeczno$ci z Konstytucjg i wobec tego nie mogg obo-
wigzywac. Podmioty te - przy zastrzezeniu, iz paistwo w ogdélnosci i
samorzad terytorialny jako taki nie moga uchodzi¢ za partneréw
spolecznych w rozumieniu konstytucyjnym - moga by¢ pod pewnymi
warunkami uznane za dzialajace w charakterze strony pracodawczej
(partneréw spotecznych). Stad tez cho¢ na gruncie art. 59 ust. 2 Kon-
stytucji ujetego w izolacji mozna by twierdzi¢, ze strong ukladu zbio-
rowego pracy mogg by¢ tylko pracodawcy (w rozumieniu art. 3 kp.) i
ich organizacje, to wszakze przy uwzglednieniu zwlaszcza art. 20
Konstytucji odwotujacego si¢ do ogdlniejszego poj¢cia partneréw
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spolecznych i wyznaczajacego im zadania polegajace na dialogu, soli-
darnosci i wspétpracy (ich efektem powinny by¢ przy tym okreslone
ustalenia, ktére niejako z natury rzeczy formalny wyraz muszg znajdo-
waé w zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien),
uznacé trzeba, iz pojawiajaca si¢ na tym tle kolizja - miedzy art. 59 ust.
2 Konstytucji a regulacjami dzialu XI kodeksu pracy - jest pozorna.
Co wigcej, majac na uwadze zasad¢ spolecznej gospodarki rynkowej -
i wynikajac¢e z niej, przedstawione wyzej wnioski - godzi si¢ rozwa-
zy¢, czy nie nalezaloby dopusci¢ wigkszej liczby podmiotéw (np. pod-
miotéw samorzadu gospodarczego, organizacji przemystowych) do
zawierania ukltadéw zbiorowych pracy. Mogtoby si¢ to przyczyni¢ do
zintensyfikowania praktyki ich zawierania oraz zwigkszenia stopnia
ich innowacyjnosci.

W art. 59 ust. 2 Konstytucji prawo zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy oraz innych porozumieri przyznane zostalo zwigzkom za-
wodowych oraz pracodawcom i ich organizacjom, stad tez pod zna-
kiem zapytania stajag wszelkiego rodzaju regulacje ograniczajace to
prawo tych podmiotéw. Idzie przy tym nie tylko o ograniczenia wyni-
kajace z regulacji wykluczajacych tworzenie przez czes¢ pracodaw-
céw organizacji pracodawcéw (nie prowadzacych dzialalnosci gospo-
darczej) i tym samym posrednio mozliwosé zawierania przez nich
ponadzaktadowych ukladéw zbiorowych pracy. Ograniczenie prawa
do zawierania ukltadéw zbiorowych pracy wynika bowiem takze np. z
przyjecia zasady podziatu zdolnosci uktadowej na tzw. peing zdolnos¢
do zawierania ukladéw zbiorowych pracy (przystugujacg tylko tzw.
reprezentatywnym organizacjom zwigzkowym) oraz zdolnos¢ ograni-
czona.

Przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji nie wskazuje przedmiotu regula-
cji uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien. Pod tym wzgle-
dem odbiega od art. 9, w ktérym zaznaczono (§ 2), iz pojgcie prawa
pracy (w rozumieniu kodeksu pracy) obejmuje uklady zbiorowe pracy
i inne porozumienia okreslajace prawa i obowigzki stron stosunku pra-
cy. Unormowanie art. 9 § 2 kp. nie moze jednakze by¢ pojmowane w
ten sposdb, iz uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe
nie moga w swej tresci zawiera¢ innych postanowien niz okreslajace
prawa i obowigzki stron stosunku pracy. W przypadku ukladéw zbio-
rowych pracy staje si¢ to oczywiste jezeli tylko spojrzy si¢ na sposéb
ujecia ich tresci w kodeksie pracy. W odniesieniu do porozumieni zbio-
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rowych nalezy przyjaé, ze stanowig one przepisy prawa pracy (naleza
do prawa pracy) jezeli tylko w swej tresci zawieraja postanowienia -
niekoniecznie wszystkie - ktére okreslaja prawa i obowiazki stron sto-
sunku pracy. Moga wigc normowac takze materie wykraczajace poza
to co dotyczy praw i obowigzkéw stron stosunku pracy, byle tylko ich
regulacje-miescily si¢ w tym co - na zasadzie ustaleri doktrynalnych -
mozna zaliczy¢ do przedmiotu porozumiefi zbiorowych, a wigc, by
normowaly kwestie nalezace do prawa pracy, lacznie ze zbiorowymi
stosunkami pracy. Scisle biorac mozna mie¢ watpliwosci, czy regula-
cje te (wykraczajace poza sfer¢ praw i obowigzkéw stron stosunku
pracy) mieszcza si¢ w pojeciu prawa pracy w rozumieniu art. 9 kp. ale
w kazdym razie nie oznacza to, iz nie naleza one do prawa pracy w
szerszym ujeciu (lacznie ze zbiorowym prawem pracy). Przepis art. 9
kp. nie powinien tez byé w ten sposéb rozumiany, ze pod pojeciem
prawa pracy nalezy rozumie¢ tylko pewne fragmentu uktadéw zbioro-
wych pracy i innych porozumieni zbiorowych. Akty te stanowig odregb-
ne calosci i w calosci tez powinny by¢ uwazane za Zrédta autonomicz-
nego prawa pracy. Inne podejscie do tej kwestii prowadziloby do kon-
kluzji, ze nie tylko tzw. postanowienia obligacyjne ukladéw zbioro-
wych pracy ale takze i ich postanowienia normatywne regulujace inne
materie niz prawa i obowiazki stron stosunku pracy (np. uprawnienia
rodzin pracownikéw, uprawnienia emerytéw, zbiorowe uprawnienia
zalogi) nie maja charakteru ,,normatywnego”, nie mieszczg si¢ w poj¢-
ciu prawa prawa pracy i nie stanowig Zrddel (autonomicznych) tego
prawa. Wprowadzone w art. 9 kp. zastrzezenie, iz idzie o akty prawne
okreslajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy wynika stad, iz
sam kodeks pracy normuje prawa i obowigzki pracownikéw i pracoda-
wcow (art. 1). Nie reguluje w szczegdlnosci zbiorowych stosunkéw
pracy. Ustawodaweca nie jest tu jednakze $cisty i konsekwentny, bo ko-
deks pracy w wielu miejscach okresla prawa i obowigzki innych pod-
miotéw niz pracodawcy i pracownicy. Miedzy innymi upowaznia
zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw do zwierania ukladéw
zbiorowych pracy, a nie moze budzi¢ watpliwosci, iz zawieranie ich
stanowi szczeg6lnego rodzaju prawo, podniesione przy tym do rangi
konstytucyjnej (art. 59 ust. 2 Konstytucji). W tym stanie rzeczy nalezy
przyjac, ze w Swietle art. 9 kp. uklady zbiorowe pracy i inne porozu-
mienia zbiorowe sg Zrédlami prawa pracy w calosci (we wszystkich
swych postanowieniach), cho¢ ilekro¢ w kodeksie pracy jest mowa o
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prawie pracy to pod tym pojeciem rozumie si¢ zasadniczo tylko te po-
stanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien zbioro-
wych, ktére okreslajg prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Innymi
stowy o ujeciu zawartym w art. 9 kp. zadecydowaly wzgledy techni-
czno-legislacyjne, a mianowicie to, ze kodeks pracy okresla prawa i
obowiazki pracownikéw i pracodawcéw. Wzgledy te - jako techni-
czno-legislacyjne - nie moga mie¢ wigc znaczenia tam gdzie idzie o
kwestie dotyczace istoty problemu, jakim jest normatywny charakter
ukltadéw zbiorowych pracy i1 innych porozumieri zbiorowych. W art. 9
kp. znalazla bez watpienia wyraz koncepcja - od dawna przyjmowana
w orzecznictwie i doktrynie prawa pracy - iz w prawie pracy istnieja
szczegblne Zrédla tego prawa, okreslane mianem Zrédel autonomicz-
nych, lokalnych czy branzowo-zakladowych. Okreslone Zrédla nalezg
przy tym do tej kategorii w calosci. Mysli tej nie przeczy art. 9 kp. Co
wiecej, znajduje ona w istocie w jego sformulowaniach dodatkowe
wsparcie.

Przyjecie zalozenia, iz uklady zbiorowe pracy i porozumienia
zbiorowe, zaréwno na gruncie art. 9 kp. jak i art. 59 ust. 2 Konstytucji
w calosci stanowig Zrédla prawa, rodzi istotne konsekwencje. Wynika
z niego bowiem, ze réwniez tzw. postanowienia obligacyjne zamiesz-
czane w ich tresci majg charakter normatywny (réwniez w tym zakre-
sie uklad zbiorowy pracy i porozumienie zbiorowe sg Zrédlami prawa)
tak jak i caly akt prawny. Nie ma tym samym podstaw, by w zwigzku
z problemami powstajacymi na ich tle - jak to si¢ nieraz sugeruje - sie-
gac do przepis6w kodeksu cywilnego (poprzez art. 300 kp.). Mozliwe
byloby to tylko wtedy, gdyby przyjaé, iz postanowienia obligacyjne
majg taki sam charakter prawny jak czynnosci prawne (umowy prawa
pracy lub prawa cywilnego), a uklad zbiorowy pracy w tej czgsci nie
ustanawia norm prawnych (nie jest efektem aktu tworzenia prawa)
lecz ksztaltuje postanowienia umowne (w tej czesci stanowi rezultat
zastosowania prawa). Z art. 300 kp. wynika przy tym, iz przepisy ko-
deksu pracy na jego podstawie maja by¢ stosowane do stosunku pracy,
trudno zas postawi¢ znak réwnosci migdzy postanowieniami ukladu
zbiorowego pracy a stosunkiem pracy, a tak nieraz w gruncie rzeczy
sprawa jest stawiana (por. wypowiedzi Z. Salwy). Ponadto poniewaz
uklad zbiorowy pracy i porozumienie zbiorowe sg Zrédtami prawa
pracy w cato$ci swych postanowien, przy ich wykladni w odniesieniu
do calosci ich rozstrzygnigé nalezy stosowac te reguly wyktadni, ktére
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maja zastosowanie do interpretacji obowigzujacego prawa, a nie
oswiadczeri woli stron czynnosci prawnych (art. 65 kc.). Takie same
podejscie nalezy przyjac przy rozstrzyganiu kwestii pojawiajacych sie
w przypadku wystapienia nieprawidlowosci w procesie tworzenia tych
aktéw. W szczegdlnosci poniewaz idzie o akty normatywne i proces
ich ustanawiania za niewlasciwg nalezaloby uznaé prébe siggnigcia w
takim przypadku do przepiséw kodeksu cywilnego regulujacych za-
gadnienie wad oswiadczen woli. Przenoszenie na grunt uktadéw zbio-
rowych pracy i innych porozumieri zbiorowych konstrukcji zaczerp-
nigtych z kodeksu cywilnego jest w tym wypadku nieuzasadnione,
gdyz nie nadajg si¢ one do stosowania tam gdzie idzie o normy praw-
ne (reguly generalne i abstrakcyjne) a nie o czynnosci prawne (normy
indywidualne i konkretne). Gdyby w uktadach zbiorowych pracy i in-
nych porozumieniach zbiorowych widzie¢ jedynie rodzaj czynnosci
prawnych to trudno byloby znaleZ¢ uzasadnienie dla tego co uczynil
ustawodawca konstytucyjny, a mianowicie dla ujgcia ich w regula-
cjach Konstytucji.

Wsparciem dla tej koncepcji jest takze art. 59 ust. 2 Konstytucji.
Skoro prawodawca zapewnil w nim okreslonym podmiotom prawo do
zawierania ukltadéw zbiorowych pracy i innych porozumier to tym sa-
mym wyrazil zamiar podniesienia ich rangi, a jednoczesnie nawigzal
do wczesniejszego pojmowania ich w ustawodawstwie zwyklym i w
praktyce prawa pracy, w tym takze do przyjmowanego w nich stano-
wiska co do normatywnego charakteru tych aktéw prawnych. Przepis
art. 59 ust. 2 Konstytucji nie okresla zaréwno tresci uktadéw zbioro-
wych pracy jak i innych porozumien. Gdy idzie o uktady zbiorowe
pracy to nalezy przyja¢, ze na tle przepiséw konstytucyjnych tresé
ukladéw zbiorowych pracy nie moze by¢ inaczej pojmowana niz w
kodeksie pracy, a to dlatego, ze kodeksowa regulacja w tym zakresie
jest rozbudowana i w miar¢ jednoznaczna. Inaczej jest gdy idzie o
»inne porozumienia”. W tym zakresie unormowania ustawodawstwa
zwyklego s3 malo precyzyjne i labilne. Sklania to do przyjecia zaltoze-
nia, ze ich pojmowanie na tle Konstytucji nie moze by¢ $cisle pod-
porzadkowywane temu co wynika z ustawodawstwa zwyklego. W
szczeg6lnosci nalezy przyjaé, ze ,.inne porozumienia” nie tylko, ze nie
muszg w calo$ci regulowaé prawa i obowigzki stron stosunku pracy
(jak wywodzilem wyzej), ale w ogéle mogg pomijaé te kwestie. Waz-
ne jedynie jest to, by w tresci ,,innych porozumieri” regulowane byly
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prawa i obowiazki, ktére zwigzane sa z celami funkcjonowania
zwigzkéw zawodowych, pracodawcéw i ich organizacji. W szczegdl-
nosci mogg wchodzi¢ tu w rachube regulacje z zakresu szeroko rozu-
mianego zbiorowego prawa pracy.

Konstytucja nie zawiera szczeg6lnych regul dotyczacych relacji
miedzy uktadami zbiorowymi pracy a innymi porozumieniami. Podo-
bnie jest gdy idzie o unormowania art. 9 kp., w ktérym réwniez nie
okresla si¢ tego jaki zachodzi stosunek migdzy uktadami zbiorowymi
pracy i porozumieniami zbiorowymi. Prowadzi to do wniosku, iz za-
rowno wedlug Konstytucji jak i art. 9 kp. przyjmuje si¢, iz uklady
zbiorowe pracy i porozumienia zbiorowe zajmuja t¢ samg pozycje w
hierarchicznej budowie systemu Zrédel prawa pracy. Na ich tle brak
przy tym podstaw do tezy, ze postanowienia porozumieni zbiorowych
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz postanowienia
ukltadéw zbiorowych pracy. Jezeli si¢ takg tez¢ przyjmuje - jak czyni
to Z. Salwa - to trudno jednoczes$nie twierdzié, ze akty te sg prawnie
réwnorz¢dne. Zasada polegajaca na tym, iz postanowienia danego
aktu prawnego nie mogg by¢ mniej korzystne od aktu innego, stanowi
bowiem wlasnie podstaw¢ twierdzenia, iz pierwszy z tych aktow jest
aktem podrzgdnym (o slabszej mocy prawnej) w stosunku do aktu,
ktérego postanowienia nie mogg by¢ zmienione na niekorzy$¢ praco-
wnikéw. Na tej tez podstawie - w zwigzku z regulacjami art. 9 kp. -
przyjmuje sie, ze uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbioro-
we sg aktami podrzednymi wzgledem ustaw i aktéw wykonawczych,
za$ regulaminy i statuty zajmuja nizsze miejsce w systemie Zrédet pra-
wa pracy niz uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe.
Ponadto, inaczej niz w przypadku relacji miedzy ustawami i aktami
wykonawczymi a pozostalymi aktami normatywnymi prawa pracy
oraz mig¢dzy regulaminami pracy i statutami a ukladami zbiorowymi
pracy i porozumieniami zbiorowymi, w art. 9 kp. brak jest stwierdze-
nia, ze porozumienia zbiorowe nie moga by¢ mniej korzystne niz
uktady zbiorowe pracy. Trudno wigc przyjaé, iz ustawodawca nie do-
strzegt problemu relacji migdzy uktadami zbiorowymi pracy i innymi
porozumieniami, skoro kwestia zakazu ustanawiania postanowien
mniej korzystnych dla pracownikéw w relacjach migdzy poszczegél-
nymi Zrédlami prawa pracy zostala wyraZnie uregulowana w art. 9
kp., natomiast brak w nim stwierdzenia, ze postanowienia porozumien
zbiorowych nie moga by¢ mniej korzystne od postanowien uktadéw
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zbiorowych pracy. Z art. 59 ust. 2 Konstytucji wynika, ze uklady zbio-
rowe pracy - ale tylko w sensie funkcjonalnym - stawiane sg przed in-
nymi porozumieniami, gdyz wymienione zostaly w nim na pierwszym
miejscu. Wzgledna latwos¢ w zawieraniu innych porozumieri, ktéra
wynika zwlaszcza z braku $cistych unormowan dotyczacych podmio-
téw, trybu postepowania i tresci tych porozumien, powoduje ze istnie-
je realne niebezpieczenistwo wypierania w praktyce uktadéw zbioro-
wych pracy przez porozumienia zbiorowe. Rodzi si¢ stad postulat, by
porozumienia te usytuowac nizej niz uklady zbiorowe pracy w syste-
mie Zrédel prawa pracy. Wymaga to odpowiedniego uzupelnienia re-
gulacji z art. 9 kp. przez zamieszczenie w nim stwierdzenia, ze posta-
nowienia. porozumieri zbiorowych nie mogg by¢ mniej korzystne dla
pracownikéw od postanowieri uktadéw zbiorowych pracy.

W zwiazku z konstytucjonalizacjg ukltadéw zbiorowych pracy i
innych porozumienn pozostaje problem relacji unormowania z art. 59
ust. 2 Konstytuciji i jej przepiséw regulujacych Zrédta prawa (rozdziat
IIT - art. 87-94). Unormowanie art. 59 ust. 2 Konstytucji - jak sadzg¢ -
nalezy uzna¢ za regulacje szczeg6lng stanowigcg odstgpstwo od zasad
ujetych w rozdziale III Konstytucji. Jednoczesnie nalezy takze uznad,
iz wprowadzona do Konstytucji regulacja Zrédel prawa nie przekresla
rozwigzan zawartych w art. 9 kp. i przyjmowanej w doktrynie i orze-
cznictwie prawa pracy koncepcji autonomicznych Zrédet prawa.
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Porozumienia zbiorowe jako zrédio prawa pracy

1. Wystepujace w sferze spolecznych stosunkéw pracy pojecie
»porozumienie zbiorowe” nie ma jednolitego znaczenia i charakteru
prawnego. Porozumienia takie mogg bowiem przybra¢ rézng postac i
by¢ rozumiane w sposéb szerszy lub wezszy, stanowigc dwa odrgbne
rodzaje porozumien. W szerszym znaczeniu przez porozumienia zbio-
rowe rozumie si¢ powstale w drodze negocjacji akty o charakterze
og6lnym, niekiedy dlugofalowym, zawarte przez partneréw spotecz-
nych z udzialem organéw parnstwa lub z organami panstwa, majace na
celu okreslenie generalnych kierunkéw polityki spoteczno-gospodar-
czej zmierzajacej do realizacji okreslonych celéw spotecznych. Nato-
miast w rozumieniu wezszym przez porozumienia zbiorowe rozumie
si¢ porozumienia zawierane wylacznie przez strony stosunku pracy,
majace na celu ustalenie okreslonych aspektéw szeroko rozumianej
tresci stosunkéw pracy.

Przedmiotem rozwazan tego opracowania bgda tylko porozumie-
nia zbiorowe w wezszym znaczeniu. W polskim prawie pracy wyste-
puja w szerokim zakresie one juz od kilku lat w postaci uktadéw zbio-
rowych pracy lub innych porozumien normatywnych, stanowigc za-
sadniczg czgs$é skladowa nabierajacego coraz wigkszego znaczenia
zbiorowego prawa pracy. O ile jednak problematyka uktadéw zbioro-
wych pracy zostala dos¢ szeroko i stosunkowo konkretnie uregulowa-
na w Kodeksie pracy, jak réwniez oméwiona w literaturze prawni
czej,' o tyle regulacja prawna innych porozumieri zbiorowych rozpro-
szona w kilku aktach ustawowych, nie zostala dokonana w pelni wy-
starczajaco i jednoznacznie oraz omdéwiona szerzej w literaturze. W
szczegblnosci nie bylo w pelni jasne ich usytuowanie i rola jako

1 Np. L. Florek: Rokowania i uktady zbiorowe pracy, PiP nr 12 z 1994 r.; L. Kaczy:i-
ski: Charakter prawny ukladéw zbiorowych pracy, PiP nr 7 z 1996 r.; K. Raczka:
Miejsce i rola ukiadéw zbiorowych pracy w systemie Zrédet prawa pracy, PiZS nr2
21996 r.; Z. Salwa: Zakres podmiotowy i przedmiotowy uktadéw zbiorowych pra-
cy, PiZS nr 12 z 1994 r.; W. Sanetra: O zdolnosci uktadowej, PiZS nr 4 z 1995 r.;
Praca zbiorowa pod red. J. Wratnego: Ukiady zbiorowe w demokratycznym ustroju
pracy, Warszawa 1997 r.; Komentarze G. GoZdziewicza, Z. Salwy, W. Masewicza.
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Zrodla prawa pracy. Ogélnie sformulowane w przepisach pozakode-
ksowych upowaznienia do zawierania innych niz uklady zbiorowe po-
rozumieri zbiorowych nie byly przedmiotem bardziej szczegétowe;j
analizy i budzg réznego rodzaju watpliwosci, ktére, jak si¢ wydaje,
wymagajg blizszego wyjasnienia. W znacznym stopniu watpliwosci te
rozpraszajg przepisy art. 9 kp., wprowadzone w wyniku nowelizacji
Kodeksu pracy z 6 lutego 1996 r. Przepisy te, wnoszac istotne nowe
elementy do dotychczasowej regulacji podstaw prawnych innych niz
uklady zbiorowe pracy porozumiefi normatywnych, z jednej strony
uogdlniajg dotychczasowe regulacje, z drugiej natomiast stwarzaja le-
psze podstawy umozliwiajace wyjasnienie istniejagcych watpliwosci.
Pozwalaja wigc na podjecie préby szerszego rozwazenia wyni-
kajacych z nich wnioskéw.

2. Z tresci art. 9 kp. wynika przede wszystkim, ze inne niz uklady
zbiorowe pracy oparte na ustawie porozumienia zbiorowe sg odreb-
nym, samodzielnym Zrédlem prawa pracy o charakterze normatyw-
nym. Ustawodawca wyodrebnia je bowiem w oddzielng kategori¢ po-
rozumien zbiorowych uznajac, ze sg to inne niz uklady zbiorowe poro-
zumienia' normatywne, wymagajace odrgbnej podstawy prawne;j. Jed-
noczesnie okresla ich miejsce wsréd Zrédet prawa pracy. Przepisy art.
9 kp. nadaja bowiem tym porozumieniom takg samg moc prawng i sy-
tuuja je na takim samym poziomie jak uklady zbiorowe pracy. Swiad-
czy o tym trzykrotne, laczne (polaczone spdjnikiem ,,i”) wymienienie
w art. 9 kp. tych aktéw prawnych jako jednego z rodzajéw Zrédel pra-
wa pracy. Takie usytuowanie porozumieri zbiorowych ma istotne zna-
czenie prawne. Wskazuje bowiem nie tylko na taki sam rodzajowo jak
uktadéw zbiorowych pracy ich charakter prawny, lecz okresla takze
stosunek postanowien zbiorowych do innych Zrédel prawa pracy, o
czym bedzie mowa w dalszej czesci opracowania.

3. Przepisy art. 9 kp., nadajac innym niz ukltady zbiorowe porozu-
mieniom zbiorowym charakter Zrédel prawa pracy, okreslaja réwniez
warunki jakie musza one spelnia¢ by mogly by¢ uznane za 7rédta pra-
wa pracy. W mysl tych przepiséw postanowienia innych niz uklady
zbiorowe porozumieri zbiorowych stajg si¢ Zrédlem prawa pracy tylko
wtedy, jezeli ich zawarcie nastg¢puje na podstawie upowaznienia usta-
wowego (znajduje swoje oparcie w ustawie). To bardzo lakoniczne
stwierdzenie art. 9 kp. wymaga wiec blizszego wyjasnienia. Po pier-
wsze - wynika z niego, ze upowaznienie takie moze by¢ zawarte nie
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tylko w przepisach Kodeksu pracy, lecz réwniez we wszelkich innych
ustawach prawa pracy. Wyrazny wymog, by bylo to upowaznienie
ustawowe oznacza, ze upowaznienie takie nie moze by¢ sformutowa-
ne w innej rangi aktach prawnych, w tym w aktach wykonawczych do
tych ustaw. Nie oznacza natomiast, by inne porozumienia zbiorowe
nie majace upowaznienia ustawowego i wskutek tego nie zaliczane do
Zrédet prawa pracy, nie mogly by¢ zawierane na innej podstawie pra-
wnej, np. w oparciu o przepisy prawa cywilnego. Bedg to jednak poro-
zumienia zbiorowe innego rodzaju i o innym charakterze prawnym.

Po drugie - wymég upowaznienia ustawowego do zawierania po-
rozumiefi zbiorowych z jednej strony ogranicza zawieranie takich po-
rozumiefi do sytuacji i ram okreslonych w tresci upowaznienia usta-
wowego, z drugiej jednak pozostawia ustawodawcy swobod¢ w
ksztaltowaniu rodzajéw tych porozumien, ich zakresu przedmiotowe-
go, stron i trybu ich zawierania w kazdym konkretnym upowaznieniu
ustawowym. Upowaznienia te mogg wiec by¢ formulowane bardzo
ogdlnie, ograniczajac si¢ jedynie do wskazania stron i okreslajagc w
spos6b ogolny zakres przedmiotowy takiego porozumienia zbiorowe-
go (co ma np. miejsce przy porozumieniach koriczacych spory zbioro-
we), badZ w sposéb bardziej konkretny, okreslajacy blizej zakres
przedmiotowy porozumieni oraz strony, tryb i termin ich zawierania
(jak okreslono to np. przy upowaznieniu do zawierania porozumief
dotyczacych zwolnieri grupowych).

Wymég upowaznienia ustawowego zostal wigc sformutowany
szeroko i-w sposob otwarty a jednoczesnie dynamiczny, nie krepujacy
ustawodawcy w kreowaniu innych niz dotychczasowe - upowaznien
do zawierania takich porozumiert w przysztosci Wprowadza on jedno-
czenie pewien lad w stanowieniu aktéw normatywnych bez udziatu
organéw panstwowych, zakreslajac granice autonomii stron zawie-
rajacych takie porozumienie. Uznanie omawianych porozumien za
Zrédlo prawa pracy jest, jak si¢ wydaje, wyrazem ogdlniejszej tenden-
cji rozszerzenia mozliwosci stanowienia regulacji prawnych przez
same zainteresowane strony oraz przejawem pomocniczej roli pafistwa
W stanowieniu norm prawa pracy.

4. Przez porozumienia zbiorowe przepisy art. 9 kp. rozumiejg tyl-
ko takie akty prawne, ktére majg charakter dwustronny i dochodzg do
skutku w wyniku negocjacji réwnoprawnych partneréw. Za porozu-
mienia takie nie mozna wigc uznaé aktéw jednostronnych, wydawa-
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nych przez pracodawcéw w porozumieniu z zaktadowymi organiza-
cjami zwigzkowymi. Sg to bowiem akty prawne o innym charakterze,
w ktérych rola zwigzkéw zawodowych jako reprezentanta intereséw
pracowniczych zostala przez ustawodawce inaczej uksztaltowana. Nie
mozna wigc zaliczy¢ do porozumien zbiorowych, nawet w rozumieniu
ogélnym jako przejawy dzialan zbiorowych, takich aktéw
wewnatrzzaktadowych jak plan urlopéw lub uzgodnienie wykazu sta-
nowisk na ktérych dopuszczalne jest uzytkowanie wlasnych srodkéw
ochrony osobistej (art. 237 § 2 kp.).2

Wyjasnienia wymaga takze stwierdzenie, ze porozumienia te maja
mie¢ charakter porozumieri zbiorowych. W pismiennictwie prawni-
czym pojawil si¢ bowiem poglad, ze element ,,zbiorowy’’ tego pojecia
odnosi si¢ gléwnie do podmiotéw (stron) uprawnionych do zawarcia
porozumienia, zwlaszcza po stronie pracowniczej (bedg to gléwnie
zwiazki zawodowe).? Poglad ten jest jednak tylko czesciowo prawdzi-
wy. Pojecie to odnosi si¢ bowiem nie tylko do stron takiego porozu-
mienia, lecz réwniez do jego przedmiotu. Przedmiotem porozumien,
jak sadze, moga by¢ tylko interesy lub prawa i obowigzki okreslonej
zbiorowosci, mniejszej lub wiekszej grupy pracownikéw. Dopiero
lacznie oba te elementy powoduja, ze mozemy zakwalifikowaé dane
porozumienie jako porozumienie zbiorowe. Nie moga one natomiast
dotyczy¢ pojedynczych podmiotéw, np. intereséw lub praw indywidu-
alnego pracownika. Tego rodzaju porozumienie nie miesci si¢ bowiem
W pojeciu porozumienia zbiorowego, chociazby jego stronami bytly
podmioty reprezentujace okreslone zbiorowosci.

5. Méwiac generalnie o porozumieniu zbiorowym przepisy nie
okreslajg ani szczebla, na ktérym moga by¢ one zawierane ani rozmia-
réw (wielkosci) zbiorowosci, ktérej porozumienia te mogg dotyczy¢.
Pozostawiaja wigc w tej sprawie swobode ustawodawcy for-
mulujacemu upowaznienie ustawowe do zawierania takich porozu-
miefd. Mogga to byé w zaleznosci od woli ustawodawcy upraw-
niajacego do ich zawierania, porozumienia zbiorowe zawierane za-
réwno na poziomie zakladu pracy, okreslonego terytorium, jak i szcze-
blu ogélnokrajowym.

2  G. Gozdziewicz: Charakter porozumieni zbiorowych w prawie pracy, PiZS nr 3 z
1998 r., str. 24.

3  G. GozZdziewicz: tamze, str. 18.
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Z ogdlnej tresci art. 9 kp. nie wynika réwniez wprost, jakie pod-
mioty mogg by¢ stronami takich porozumien zbiorowych. Jednakze ze
sformulowania, ze Zrédlem prawa pracy mogg by¢ tylko te akty praw-
ne, ktére okreslajg prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow,
nalezy wyciagnaé wniosek, iz jedng ze stron takiego porozumienia
zbiorowego moga by¢ pracodawcy lub organizacje pracodawcéw, w
zaleznosci od poziomu (szczebla) na ktérym porozumienie takie jest
zawierane. Do samodzielnego zawarcia takiego porozumienia nie
moze by¢ upowazniony podmiot, ktéry nie jest pracodawca lub orga-
nizacja pracodawcéw reprezentujacg interesy swoich cztonkéw. Nato-
miast organizacjg pracodawcéw, ktéra moze by¢ strong takiego poro-
zumienia zbiorowego moze by¢ tylko taka organizacja pracodawcow,
ktéra utworzona zostala na podstawie przepiséw ustawy z dnia 23
maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw.* Tylko taka bowiem orga-
nizacja pracodawcéw, w mysl art. 17 tej ustawy, moze prowadzi¢ roko-
wania zbiorowe, zawieraé uklady zbiorowe lub inne porozumienia w
zakresie objetym jej zadaniami statutowymi.

Strong niektérych porozumienn zbiorowych moze by¢ takze
wlasciwy minister, ktéry upowazniony jest w imieniu pracodawcéw
zatrudniajacych pracownikéw panstwowych jednostek sfery budzeto-
wej do zawierania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy (art.
241" kp.). Jezeli bowiem np. w zwigzku z negocjacjami nad zawar-
ciem takiego ukladu powstanie spér zbiorowy, strong porozumienia
korniczacego spér bedzie minister, ktéry negocjowal uktad. Dotyczy to
réwniez przewodniczacego zarzadu gminy lub zarzadu zwigzku ko-
munalnego, ktéry w imieniu pracodawcéw zatrudniajacych pracowni-
kéw samorzadowych sfery budzetowej byt strong negocjujacg uktad
ponadzakladowy. Formulujac konkretne upowaznienie ustawowe do
zawierania porozumien zbiorowych, ustawodawca jako jedng ze stron
takiego porozumienia moze wigc wskaza¢ tylko wymienione wyzej
podmioty.

Druga strong omawianego porozumienia zbiorowego moga by¢
reprezentujace pracownikéw zwigzki zawodowe. Te bowiem dwie
strony, w mysS] art. 59 ust. 2 Konstytucji, majg prawo do rokowan, w
szczegblnosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych, oraz do za-

4 DzU. Nr 55, poz. 235.
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wierania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumieni. Powyzsze
uprawnienie zwigzkéw zawodowych potwierdza réwniez art. 21 ust. 1
ustawy o zwigzkach zawodowych, stwierdzajac ze “na zasadach usta-
lonych odrgbnymi przepisami zwigzkom zawodowym przystuguje
prawo prowadzenia rokowarn zbiorowych oraz zawierania ukladéw
zbiorowych pracy, a takze innych porozumieni przewidzianych przepi-
sami prawa pracy”’. Zaré6wno wigc z Konstytucji jak i z ustawy o
zwigzkach zawodowych wynika, ze drugg strong zawierania porozu-
mien zbiorowych, o ktérych mowa w art. 9 kp., nie moze by¢ inna niz
zwiagzki zawodowe reprezentacja pracownikéw. Nie mozna wigc
twierdzi¢, ze bedg nig gléwnie zwiagzki zawodowe,’ gdyz sugeruje to,
ze moze nig by¢ réwniez inna reprezentacja pracownikow.

Z przepis6w art. 21 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych wyni-
ka ponadto, ze rodzaj tych porozumieni okresla przepisy prawa pracy.
Harmonizuje to z art. 9 kp. wymagajacym by porozumienia zbiorowe
mialy swoje oparcie w ustawie.

6. Z tresci przepiséw art. 9 § 1 kp. wynika, ze inne niz uklady
zbiorowe pracy porozumienia zbiorowe moga by¢é zawierane tylko
przez pracodawcg lub organizacje pracodawcéw i reprezentujace pra-
cownikéw okreslone zwigzki zawodowe. Te podmioty moga wiec by¢
stronami zawieranego porozumienia zbiorowego. Porozumienia takie
nalezy wigc zaliczy¢ do kategorii porozumient dwustronnych. Nalezy
jednak odréznié strony takiego porozumienia, ktérych moze by¢ tylko
dwie, od posiadania zdolnosci do jego zawierania. Zdolno$¢ do zawar-
cia danego porozumienia moze bowiem posiada¢ wigcej niz jedna or-
ganizacja zwiagzkowa i jedna organizacja pracodawcéw. Kazda ze
stron porozumienia zbiorowego, zaréwno strona zwigzkowa jak i stro-
na pracodawcza, moze w okreslonej sytuacji sktada¢ si¢ z wielu pod-
miotéw posiadajacych zdolno$é¢ do zawierania porozumien zbioro-
wych. Jak wynika bowiem zaréwno z ustawy o zwigzkach zawodo-
wych jak i ustawy o organizacjach pracodawcéw, zdolnos¢ taka posia-
da kazda organizacja zwigzkowa dzialajaca u danego pracodawcy i
kazda organizacja zwigzkowa o charakterze ogélnokrajowym oraz ka-
zda ponadzakladowa organizacja pracodawcéw. Oznacza to, ze z upo-
waznienia ustawowego do zawierania innych niz uklady zbiorowe

5  G. Gozdziewicz: tamze, str. 18.
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pracy porozumien zbiorowych musi wynika¢ wprost lub posrednio, w
zwigzku z innymi przepisami ustawowymi, w jakim zakresie i trybie
zaréwno zaktadowe jak i ogélnokrajowe organizacje zwigzkowe i or-
ganizacje pracodawcéw moga korzystac z przystugujacej im zdolnosci
do zawierania takich porozumier. Jest to, jak si¢ wydaje, pewna wska-
z6éwka dla ustawodawcy, jak nalezy w przyszlosci formutowaé upowa-
znienia ustawowe do zawierania okre§lonego rodzaju porozumien
zbiorowych.

7. Przedmiotem innych niz uktady zbiorowe pracy porozumien
zbiorowych, w mysl art. 9 kp., mogg by¢ prawa i obowiazki stron sto-
sunku pracy. Tak ogélnie sformulowang dyrektywe nalezy, jak si¢ wy-
daje, rozumie¢ szeroko, obejmujac nig zaréwno prawa i obowigzki
indywidualne jak i zbiorowe. Przyjecie takiego zalozenia oznacza, ze
przedmiotem omawianych porozumiei zbiorowych moze by¢é
ksztaltowanie praw i obowigzkéw wchodzacych w sklad szeroko ro-
zumianych stosunkéw pracy, jak i uprawnieni o charakterze kolektyw-
nym, adresowanych nie do indywidualnych pracownikéw lecz do
og6lu lub czesci okreslonej zbiorowosci, np. zalogi danego zaktadu
pracy. Mogg to wigc by¢ prawa i obowigzki bezposrednio lub posred-
nio ksztaltujace tres¢ stosunku pracy, przestanki jego nawigzania i roz-
wigzania, wzmacniajace ochrong pracy pracownikéw, statuujace upra-
wnienia socjalne zalogi itp. Przedmiotowy zakres danego rodzaju po-
rozumienia mogg we wskazanych granicach blizej precyzowaé przepi-
sy upowazniajace do zawierania okreslonego rodzaju porozumien
badZ, jezeli w przepisach brak jest blizszego skonkretyzowania zakre-
su przedmiotowego danego rodzaju porozumienia, same strony tego
porozumienia.

8. Zgodnie z ustalong w art. 9 kp. hierarchia Zrédet prawa pracy i
ich rolg w ksztaltowaniu tresci stosunku pracy, postanowienia porozu-
mier zbiorowych nie mogg by¢ mniej korzystne niz przepisy Kodeksu
pracy oraz innych ustaw i wydanych do nich aktéw wykonawczych.
Jak si¢ powszechnie przyjmuje, moga natomiast by¢ od tych przepi-
sOw korzystniejsze. W istocie rzeczy moga one wig¢c jedynie rozwijaé
przepisy ustawowe badZ tworzy¢ regulacje, ktérych brak jest w prze-
pisach ustawowych. Wywierajg natomiast wplyw na tres¢ regulami-
néw pracy i regulaminéw wynagradzania oraz postanowien statutéw.
Regulaminy te i statuty usytuowane zostaly bowiem w hierarchii Zré-
det prawa pracy ponizej porozumieri zbiorowych i nie moga by¢ mniej
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korzystne od postanowien tych porozumien. Zachodzi jednak pytanie,
jak ksztaltuje si¢ stosunek postanowieri porozumienn zbiorowych do
uktadéw zbiorowych pracy, jezeli zostaly one usytuowane na tym sa-
mym poziomie i maja takg sama moc prawna. Moga bowiem wystapi¢
sytuacje, w ktérych porozumienie takie moze zostaé zawarte obok
obowigzujacych juz ukltadéw zbiorowych pracy. W sytuaciji takiej, jak
sadze, relacje te podlegaja takim samym regutom, jakie rzadza wzaje-
mnym stosunkiem miedzy uktadami zaktadowymi i ponadzaktadowy-
mi. Oznacza to, ze porozumienia zbiorowe zawarte na szczeblu
zakladu pracy nie moga by¢ mniej korzystne od postanowiert uktadu
ponadzaktadowego. Natomiast porozumienia zbiorowe zawarte na
szczeblu ponadzakladowym i zakladowym nie mogg by¢ mniej korzy-
stne niz zawarte na tym szczeblu uklady zbiorowe pracy. Przyjecie in-
nego zalozenia oznaczaloby bowiem, nie majace zadnych podstaw
prawnych, zakwestionowanie réwnorz¢dnosci obu tych aktéw pra-
wnych. Wyjatki od tej reguly moga by¢ wprowadzone tylko wyraZny-
mi przepisami ustawowymi, upowazniajacymi do zawierania okreslo-
nego rodzaju porozumien zbiorowych. Przykladem takiego wyjatku
moga by¢ przepisy art. 241> kp. dopuszczajace, w celu unikniecia lub
ograniczenia zwolnieni pracownikéw z przyczyn dotyczacych pracoda-
Wwcy, zawarcie porozumienia o zawieszeniu stosowania zakladowego
ukladu zbiorowego lub niektérych jego postanowien, na okres nie
dtuzszy niz rok.

Konkludujac nalezy stwierdzié, ze tres¢ zawieranych porozumien
zbiorowych podlega podwéjnemu ograniczeniu. Z jednej strony ich
zakres przedmiotowy nie moze wykraczaé poza ramy okreslania praw
i obowigzkéw pracownikéw i pracodawcédw oraz blizszego skonkrety-
zowania tego zakresu w upowaznieniach ustawowych, z drugiej nato-
miast postanowienia te nie mogg by¢é mniej korzystne od przepiséw
ustaw 1 aktéw wykonawczych do tych ustaw oraz postanowien
ukladéw zbiorowych pracy.

9. Stwierdzenia, ze porozumienia zbiorowe majg taka samg moc i
charakter prawny jak uklady zbiorowe i zZe s3 usytuowane tak samo w
hierarchii Zrédet prawa pracy, pozwalaja na wyciagnigcie dalszych
wnioskéw o duzej doniostosci praktycznej. Mozna bowiem jak sadze,
w tych przypadkach gdy upowaznienia ustawowe nie zawierajg dosta-
tecznie wyraznych wskazéwek pozwalajacych na rozstrzygniecie na-
suwajacych sie watpliwosci, korzystaé przez analogie z rozwigzan
przyjetych dla trybu zawierania uktadéw zbiorowych pracy. Nie za-
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wsze bowiem upowaznienia ustawowe dopuszczajgce zawieranie po-
rozumien zbiorowych formulujg postanowienia dostatecznie wyczer-
pujaco, w sposéb pozwalajacy jednoznacznie rozstrzygngé okreslony
problem. Wrecz odwrotnie, sg one z reguly dos¢ ogélne i bardzo lako-
niczne, zmuszajgce do poszukiwania rozwigzarn, ktére strony porozu-
mienia uznalyby za zgodne z przepisami prawa.

W szczegdlnosci mogg powstaé watpliwosci co do tego, komu
przystuguje inicjatywa zawarcia porozumienia zbiorowego w danej
sprawie, lub kto i w jakim trybie moze zawrze¢ dane porozumienie w
imieniu pracownikéw w sytuacji, gdy u danego pracodawcy dziata kil-
ka czy nawet kilkanascie organizacji zwigzkowych itp. W takich sytu-
acjach wydaje si¢ w pelni uzasadnione korzystanie z przepiséw okre-
$lajacych blizej podmioty majace prawo wystepowaé w imieniu stron i
tryb ich dzialania przy zawieraniu danego rodzaju uktadu zbiorowego.
Dotyczy¢ to moze zwlaszcza takich porozumieri zbiorowych jak: po-
rozumienie o stosowaniu ukladu zbiorowego pracy (art. 241'° kp.), po-
rozumienie o czasowym zawieszeniu stosowania ukladu zbiorowego
(art. 241%" kp.) a takze porozumienie w sprawie przyrostu przecigtne-
go wynagrodzenia za prace.

10. Zaréwno przepisy art. 9 kp. jak i przepisy upowazniajace do
zawierania okreslonych porozumieri zbiorowych nie zawierajg wy-
czerpujacej regulacji wszystkich probleméw, ktére moga wytonié sie
w zwigzku z negocjowaniem i zawieraniem tych porozumien. Nie ma
réwniez innych przepiséw prawa pracy, do ktérych mozna by odwotaé
si¢ w takiej sytuacji. W szczegdlnosci w prawie pracy brak jest przepi-
s6w dotyczacych czynnosci prawnych, wad oswiadczenia woli, pelno-
mocnictwa, obliczania terminéw, ugody itd., do ktérych mozna by
bylo siggnaé w razie watpliwosci powstaltych przy zawieraniu porozu-
mienia zbiorowego. Brak tych przepiséw rodzi wigc pytanie, czy w ta-
kich przypadkach mozna positkowo stosowaé odpowiednie przepisy
Kodeksu cywilnego. Problem ten w stosunku do ukladéw zbiorowych
pracy podniést w pismiennictwie prawniczym L. Florek.® Widzac po-
trzebe dopuszczenia mozliwosci korzystania z niektérych przepiséw
Kodeksu cywilnego przy zawieraniu uktadéw zbiorowych pracy i

6 L. Florek: Charakter prawny ukladu zbiorowego pracy - w opracowaniu zbioro-
wym pod red. J. Wratnego: ,,Uklady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy”,
str. 43 i 54.
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wylaniajace si¢ na tym tle trudnosci wynikajace z tresci art. 300 kp.
Autor ten, nie wypowiadajac si¢ de lege lata jednoznacznie w tej spra-
wie, proponuje de lege ferenda stworzenie wyraZnej podstawy pra-
wnej pozwalajacej na stosowanie do uktadéw zbiorowych pracy prze-
piséw prawa cywilnego.

Rozwazmy jednak, czy rzeczywiscie de lege lata watpliwa jest
mozliwosé positkowego korzystania w stosunku do przepiséw o
uktadach zbiorowych pracy i innych porozumien zbiorowych z przepi-
sow Kodeksu cywilnego. Artykut 300 kp. warunkujac stosowanie tych
przepiséw stanowi, ze przepisy Kodeksu cywilnego mozna odpowied-
nio stosowa¢ do stosunku pracy w sprawach nie unormowanych prze-
pisani prawa pracy. Wylania si¢ wiec koniecznos¢ odpowiedzi na dwa
pytania. Po pierwsze - jak nalezy rozumie¢ stwierdzenie, ze przepisy
Kodeksu cywilnego mozna stosowaé odpowiednio do stosunku pracy,
i po drugie - co oznacza, ze mozna je stosowaé¢ w sprawach nie unor-
mowanych przepisami prawa pracy. W odpowiedzi na pierwsze pyta-
nie wydaje sig, ze stwierdzenie to mozna rozumie¢ w ten sposéb, ze
odnosi si¢ do szeroko rozumianej tresci stosunku pracy, niezaleznie od
tego jakimi aktami prawnymi tre$¢ tego stosunku jest regulowana.
Bioragc pod uwagg, ze przedmiotem obu tych aktéw prawnych moga
by¢ prawa i obowiazki stron stosunku pracy, a ich postanowienia regu-
lujg gléwnie badZ wylacznie tres¢ stosunku pracy, nalezy dojs$¢ do
wniosku, ze ten wymég art. 300 kp. zostaje spelniony. Natomiast
przez sprawy nie unormowane przepisami prawa pracy nalezy rozu-
mie¢ sprawy nie unormowane zaréwno przepisami Kodeksu pracy jak
i wszelkimi innymi przepisami zaliczonymi do prawa pracy. Wobec
tego, ze regulacje prawne dotyczace ukladéw zbiorowych pracy i in-
nych porozumieni zbiorowych zawarte sg w Kodeksie pracy lub innych
ustawach prawa pracy, to i ten warunek art. 300 kp. nalezy uznaé za
spelniony. Nie ma wigc przeszkéd by na podstawie art. 300 kp., w
sprawach nie uregulowanych w przepisach prawa pracy, w tym takze
w przepisach odnoszacych si¢ do uktadéw zbiorowych pracy i innych
porozumien zbiorowych, moglty by¢ positkowo stosowane przepisy
Kodeksu cywilnego. Nie ma bowiem znaczenia, czy tres¢ stosunku
pracy regulowana jest aktami prawnymi zaliczanymi do indywidual-
nego czy zbiorowego prawa pracy.

11. Zawarte porozumienie zbiorowe wigze nie tylko strony ktére
go zawarly, lecz takze, jezeli dotyczy ono uprawnieri i obowigzkéw
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pracownikéw, pracodawce w stosunku do pracownikéw. Wynika to z
charakteru postanowieni tych porozumien jako Zrédla prawa pracy.
Wplywa ono wigc na tre§¢ uméw o prace pracownikéw objetych da-
nym porozumieniem, stajac si¢ czescig sktadowgq tresci tych uméw.
Rodzi wigc okreslone uprawnienia i obowiazki tych pracownikéw,
lub, jezeli wynika to z tresci tych porozumien, czasowo pozbawia ich
takich uprawnien, jak np. w przypadku porozumienia czasowo zawie-
szajacego okreslone postanowienia ukladéw zbiorowych pracy. Naru-
szenie zawartego porozumienia moze spowodowaé dwojakie skutki
prawne. Jezeli z tresci zawartego porozumienia zbiorowego wynikaja
okresloné uprawnienia pracownikéw, naruszenie tych uprawnien moze
by¢ dochodzone przez samych pracownikéw w drodze powddztwa
wytoczonego przed sagdem pracy. Jezeli natomiast naruszenie postano-
wien porozumienia zbiorowego dotyczy tylko praw lub obowigzkéw
stron tego porozumienia, moze ono by¢ podstawg sporu zbiorowego,
wszczetego przez ktérakolwiek z organizacji zwigzkowych bedacych
strong takiego porozumienia.






Bogustaw Cudowski

Porozumienia zbiorowe

1. Dokonywane zmiany ustroju spoteczno-gospodarczego spowo-
dowaly, ze porozumienia zbiorowe nabraly zaréwno innego ksztattu
jak i zdecydowanie wzrosto ich znaczenie. Pomimo to problematyka
porozumieni zbiorowych byla przedmiotem nielicznych wypowiedzi
w literaturze prawa pracy, cho¢ sg one postrzegane jako istotny ele-
ment regulowania stosunkéw pracy o charakterze spolecznym'.

Termin ,,porozumienie zbiorowe” nie zostat do tej pory jednozna-
cznie zdefiniowany. Porozumienia zbiorowe w zaleznosci od przyje¢-
tych zatozerh mogg oznaczaé réznego rodzaju akty zawierane przez
przedstawicieli pracownikéw z pracodawcami lub organami admini-
stracji publicznej, a nawet porozumienia o charakterze tréjstronnym
czy umowy zawierane pomi¢dzy zwigzkami zawodowymi z potencjal-
nym nabywcg przedsi¢biorstwa.

Jednym z rodzajéw porozumien zbiorowych s3 ogélnokrajowe
porozumienia zawierane pomi¢dzy pafstwem a zwigzkami zawodo-
wymi lub tez organizacjami pracodawcéw, ktdére koricza niekiedy
wielkie konflikty spoleczne?. Odmienny charakter majg porozumienia
zasadnicze dotyczace podstawowych kierunké6w polityki spolecznej i
gospodarczej’. Swoistym przyktadem instytucji majacej stuzyé dialo-
gowi i porozumieniu pomi¢dzy rzagdem a organizacjami pracownikéw

1 W. Sanetra: Rola paiistwa i partneréw spolecznych w ksztaitowaniu i stosowaniu
prawa pracy, referat z konferencji Ochrona Pracy, Uwarunkowania Prawne, Eko-
nomiczne i Spoleczne, Torun 1998, s. 5.

2 Zob. natentemat T. Zieliriski: Prawo pracy, Zarys systemu, Cz¢s¢ I. Ogélna, War-
szawa-Krakéw 1986, s. 161-165 i cytowana tam literatura.

3 Zob. M. Matey: Skandynawskie podstawowe porozumienie spoleczne w sprawie
placi cen. Przyklad Finlandii, w: ,,Studia Iuridica” 23, Warszawa 1992 oraz E. So-
bétka: Rola porozumien zbiorowych w regulowaniu stosunkéw pracy i ksztattowa-
niu polityki spoteczno-gospodarczej w Polsce na tle poréwnawczym, w: Zbiorowe
stosunki pracy w Polsce w perspektywie integracji europejskiej, red. W. Kozek,
Warszawa 1997.
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i pracodawcéw jest Tréjstronna Komisja do Spraw Spoteczno-Go-
spodarczych®.

Wydaje sig, ze do porozumieri zbiorowych nie powinny by¢ zali-
czane akty wydawane przez pracodawce w porozumieniu czy uzgod-
nieniu ze zwigzkami zawodowymi, takie jak plan urlopéw czy regula-
min pracy.

Kolejnym rodzajem porozumiefi s tzw. nienazwane porozumie-
nia zbiorowego prawa pracy zawierane przez organizacje zwigzkowe z

potencjalnym nabywca prywatyzowanego przedsiebiorstwa panstwo-
wego.

Przedstawiony wyzej podziat porozumien zbiorowych stanowi je-
dynie przyktadowe wyliczenie ich rodzajéw?. Trudnosci definicyjne sa
powodem watpliwosci czy w ogéle uzasadnione jest postugiwanie si¢
ogoblnym pojgciem porozumient zbiorowych na oznaczenie tak bardzo
réznigcych sie od siebie aktow®.

Ze wzgledu na to, ze omoéwienie wszystkich wyliczonych wyzej
porozumieni nie jest mozliwe w niniejszym opracowaniu, rozwazania
zostang ograniczone do porozumien sensu stricto, ktére sa zawierane
przez zwiazki zawodowe z pracodawca (organizacja pracodawcéw),
dotyczace zbiorowych praw lub intereséw pracowniczych i tzw. niena-
zwanych porozumieri zbiorowego prawa pracy. Przedstawiona wyzej
definicja porozumieri zbiorowych moze by¢é chyba uznana za po-
wszechnie akceptowang. Trzeba tu jednak wspomnie¢, ze zostal takze
zaprezentowany w literaturze poglad catkowicie odmienny. Wedlug
W. Sanetry mozliwa jest szeroka interpretacja art. 59 ust. 2 Konstytu-
cji, prowadzaca do wniosku, iz porozumienia zbiorowe mogg by¢ za-
wierane nie tylko przez zwiazki zawodowe oraz pracodawcéw oraz,
ze do porozumien zbiorowych zaliczyé nalezy rowniez akty ustalane

4  Zob. E. Sobétka: Rola Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych
w rozwo ju zbiorowych stosunkéw pracy w Polsce, w: Polskie prawo pracy i zbioro-
we stosunki pracy w okresie transformacji, red. M. Sewerynski, Warszawa 1995.

5 Por. G. GoZdziewicz: Charakter porozumieni zbiorowych w prawie pracy, PiZS
1998, nr 3 czy K.W. Baran: Zbiorowe prawo pracy, Gdarisk-Krakéw 1998, s.
17-18.

6  Tak. J. Joriczyk: Prawo pracy, Warszawa 1992, s. 40.
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i przyjmowane w porozumieniu, uzgodnieniu czy po zasiegnigciu opi-
nii drugiego partnera spotecznego’. W przypadku niektérych porozu-
miefi przepisy okreslaja wprost strony uprawnione do zawarcia poro-
zumienia. Dotyczy to przyktadowo porozumienia w sprawie stosowa-
nia i zawieszenia ukladu zbiorowego pracy czy porozumienia w spra-
wie zwolnieni grupowych pracownikéw.

Wydaje sig, ze istotny jest podzial porozumieri zbiorowych na
wszelkie porozumienia zawierane pomigdzy wszystkimi podmiotami
zbiorowego prawa pracy i porozumienia zawierane pomiedzy pra-
codawcami i zwigzkami zawodowymi w przedmiocie zbiorowych
praw i intereséw pracowniczych. Bylyby to wigc porozumienia w sze-
rokim i waskim rozumieniu.

2. Zaktadowe i ponadzakladowe porozumienia zbiorowe moga
by¢ zawierane pomigdzy organizacjami zwigzkowymi a pracodawca
lub organizacjami pracodawcéw. Jednym z podstawowych probleméw
jest rozstrzygniecie czy stanowig one Zrédlo prawa pracy w rozumie-
niu art. 9 kp.

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze nie mogg by¢ traktowane
jako porozumienia zbiorowe umowy zawierane przez zwigzek zawo-
dowy, we wlasnym imieniu z pracodawcg. Przykladem takim moze
by¢ umowa okreslajaca warunki udostepnienia zaktadowej organizacji
zwigzkowej pomieszczen i urzadzen technicznych niezbg¢dnych do
wykonywania dzialalnosci zwigzkowej w zakladzie pracy. Umowa
taka jest umowg cywilnoprawna, do ktérej stosuje sie wprost odpo-
wiednie przepisy kodeksu cywilnego.

Zgodnie z art. 9 kp., aby postanowienia porozumienia zbiorowego
mogly by¢ zaliczone do Zrédet prawa pracy musza by¢ one ,,oparte na
ustawie” i okresla¢ prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Obie po-
wyzsze przestanki muszg by¢ przy tym spetnione lacznie. Do porozu-
mieni zbiorowych zawieranych na podstawie przepiséw ustawowych
zaliczamy na przyklad, porozumienie w sprawie zwolniefi grupo-
wych®, porozumienia dotyczace sporu zbiorowego® czy porozumienie

7  W. Sanetra: Konstytucyjne prawo do rokowar, PiZS 1998, nr 12, s. 8.

8  Artykul 4 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywa-
nia stosunkdw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niekt6-
rych ustaw, Dz.U. nr 4, poz. 19 z 1990 r.

9  Artykuly 8,9,14 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbioro-
wych, Dz.U. nr 55, poz. 236.
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ustalajace przyrost przecigtnego wynagrodzenia w podmiocie gospo-
darczym!’.

Prawo zwigzkéw zawodowych oraz pracodawcéw i ich organiza-
cji do zawierania porozumien zbiorowych jest zagwarantowane w art.
59 ust. 2 Konstytucji. Wyjasni¢ wigc nalezy, czy mozliwe jest przyje-
cie, ze wszystkie porozumienia zbiorowe maja “oparcie ustawowe”.
Wydaje si¢, ze wspomniany wyzej przepis Konstytucji nalezy trakto-
wac jako generalng gwarancjg dla partneréw socjalnych do zawierania
porozumien zbiorowych. Uwaza si¢ takze, ze przepis ten nie moze by¢
uznany za ustawowg podstawe do zawierania porozumien, o ktérej
mowa w art. 9 kodeksu pracy!!. Natomiast w art. 9 § 1 kp. chodzi
o wyraZne okreslenie w ustawie dopuszczalnosci zawarcia konkretne-
go rodzaju porozumienia zbiorowego!2. W literaturze prawa pracy wy-
razony zostal poglad, iz Zrédtem prawa w rozumieniu art. 9 kp. sa
wylacznie porozumienia zbiorowe nazwane!'>. W konsekwencji poro-
zumienia zawierane w czasie sporu zbiorowego nie zostalty zaliczone
przez H. Lewandowskiego do Zrédet prawa pracy. Poglad powyzszy
nie jest trafny, gdyz art. 9 kp. nie zawiera wymogu by porozumienia
zbiorowe byly porozumieniami nazwanymi. Wystarcza wigc, by prze-
pis rangi ustawowej stanowitl o mozliwos$ci zawarcia porozumienia,
chocby nie precyzowal czego porozumienie ma dotyczyé. W zwigzku
z powyzszym nalezy uzna¢, Ze porozumienia zawarte po rokowaniach,
mediacji oraz postrajkowe!* majg charakter normatywny. Zupelnie od-
rebnym problemem jest natomiast wykonalnos¢ zawartego porozu-
mienia oraz stosunek do ukladéw zbiorowych pracy.

Kolejng przestankg zaliczenia postanowienn porozumienia zbioro-
wego do prawa pracy jest okreslenie praw i obowigzkéw stron stosun-

10 Artykut 4 ustawy z dnia 16 grudnia 1994 r. o negocjacy jnym systemie ksztaitowa-
nia wynagrodzen w podmiotach gospodarczych oraz o zmianie niektérych ustaw,
Dz.U. nr 1, poz. 2z 1995 r.

11 L. Florek: Dostosowanie przepiséw prawa pracy do Konstytucji, ,,Przeglad
Sadowy” 1998, nr 9, s. 9.

12 B. Cudowski: Charakter prawny porozumien zbiorowych, PiP 1998, z. 8, s. 60.

13 H. Lewandowski: Komentarz do ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, w:
Prawo pracy, t. 3, PWN Warszawa 1998, red. Z. Salwa, s. III/E/158-33.

14 Nie powinno budzié¢ watpliwosci, Ze pomimo braku wyraZznego zapisu w ustawie
porozumienie moze by¢ zawarte na kazdym etapie sporu zbiorowego, a wigc w
szczegblnosci po przeprowadzeniu strajku.

40



Porozumienia zbiorowe

ku pracy. Dostowne rozumienie tej przestanki prowadzi do wniosku,
ze chodzi tu jedynie o tres¢ stosunku pracy!s. Prezentowany jest takze
w tej kwestii poglad odmienny. Wynika z niego, ze regulacje okre-
Slajace prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw nalezy inter-
pretowac szeroko tzn. uznaé takze za takowe przepisy (tu postanowie-
nia) ,,jedynie w spos6b bardzo posredni odnoszace si¢ do materii obje-
tych trescig stosunku pracy”. Charakter taki maja zwlaszcza unormo-
wania zaliczane do zbiorowego prawa pracy'S. Jako przyklad mozna
tu wskaza¢ na porozumienia placowe, ktére dotyczg podwyzki wyna-
grodzeni o okreslony wskaZnik, bez sprecyzowania jak ma wzrosnaé
wynagrodzenie indywidualnego pracownika.

Wynika z powyzszego, ze wsréd porozumien zbiorowych wyste-
puja porozumienia spelniajace przestanki z art. 9 § 1 kp., a wiec zali-
czane do Zrédel prawa pracy oraz porozumienia, ktére nie moga by¢
traktowane jako Zrédto prawa pracy. Ustalenie powyzsze jest istotne w
aspekcie rozwazan dotyczacych sankcji z tytulu nieprzestrzegania po-
stanowiefl zawartego porozumienia zbiorowego. Nalezy w tym miejs-
cu zauwazyé, ze o normatywnym charakterze porozumienia
przesadzi¢ moze niekiedy postgpowanie jego stron. Jezeli bowiem zo-
stanie zawarte porozumienie okreslajace prawa i obowiazki stron sto-
sunku pracy, na przyklad w przedmiocie wzrostu wynagrodzen, to ze
wzgledu na brak oparcia ustawowego porozumienie to nie bedzie
mialo charakteru normatywnego. Natomiast gdyby w tym przedmiocie
byl prowadzony spér zbiorowy, ktéry zakoriczylby sie zawarciem po-
rozumienia, to mialoby ono charakter normatywny, gdyz bytoby opar-
te na ustawie.

3. Jednym z istotnych probleméw dotyczacych zawierania poro-
zumieri zbiorowych jest zakres swobody stron w ksztaltowaniu ich tre-
$ci. Wstepnie nalezy stwierdzié, ze jedynym ustawowym ogranicze-
niem swobody stron w tym zakresie jest przepis art. 9 § 2 kp., ktéry

15 Wydaje sig, ze w taki sposéb ujmujg ten problem Z. Salwa: Kodeks pracy po nowe-
lizacji. Komentarz. Bydgoszcz 1996, s. 28-29 i J. Wratny, w: J. Wratny, D. Koto-
wska, J. Szczot: Nowy kodeks pracy z komentarzem, Warszawa 1996, s. 14.

16 Tak W. Sanetra, w: J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
1996, s. 36 oraz L. Florek, T. Zielifski: Prawo pracy, Warszawa 1997;s. 28, G.
GoZdziewicz: Porozumienia..., op. cit., s. 19, K. Rgczka, w: M. Gesdorf, K. Rgczka,
J. Skoczynski: Kodeks Pracy, Komentarz, Warszawa 1995, s. 24-25.
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stanowi ze postanowienia porozumien zbiorowych nie mogg by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kodeksu pracy oraz in-
nych ustaw i-aktéw wykonawczych. Zasada powyzsza ma praktyczne
znaczenie gléwnie w przypadku postanowien dotyczacych indywidua-
Inych stosunkéw pracy. Natomiast jej znaczenie jest niewielkie, jezeli
postanowienia porozumienia dotycza zbiorowych praw i intereséw
pracownikéw, gdyz kwestie te nie sg z reguly regulowane w przepi-
sach prawa stanowionego. Oczywiscie rozwazajac ten problem teore-
tycznie, mozna sobie wyobrazi¢ postanowienia porozumienia w kwe-
stiach zbiorowych, ktére sg mniej korzystne od przepiséw prawa sta-
nowionego. Jednakze w praktyce nie zdarza si¢ by zwigzki zawodowe
zawieraly porozumienia, ktérych postanowienia bylyby mniej korzyst-
ne od przepiséw kodeksu pracy, innych ustaw czy aktéw wykonaw-
czych. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze nie wszystkie postanowienia po-
rozumien mogga by¢ rozpatrywane w aspekcie ich mniejszej korzyst-
nosci. Przykladem tego rodzaju sg znane z praktyki zobowigzania
zwigzkéw zawodowych do zachowania, przez okres nawet kilku lat,
pokoju spolecznego w zakladzie pracy. Zobowigzanie to nalezy rozu-
miec jako zrzeczenie si¢ prawa do strajku i organizowania akcji prote-
stacyjnych.

Kolejnym problemem, ktéry nie jest prawnie uregulowany, jest
wzajemna relacja pomi¢dzy ukladami zbiorowymi pracy a porozumie-
niami zbiorowymi. Przede wszystkim chodzi tu o to, ze przepisy kp.
regulujg tryb zawierania ukladéw, okreslaja strony upowaznione do
ich zawierania czy ich zakres podmiotowy i przedmiotowy. Przepisy
nie reguluja natomiast tych kwestii w odniesieniu do wszystkich poro-
zumienl zbiorowych. Nie jest takze uregulowany wprost wzajemny
stosunek postanowien ukladu zbiorowego pracy i porozumienia zbio-
rowego. Daje to niektérym autorom punkt wyjscia do stwierdzenia,
iz jezeli zawarcie porozumienia naruszyloby uklad lub porozumienie
(wymusza jego zmiang) to prowadzenie legalnego sporu zbiorowego
w tym przedmiocie wymaga ich wczesniejszego wypowiedzenia!’. Z
tresci art. 9 § 2 kp. wynika jednak, Ze porozumienia i uklady zbiorowe
pracy sg usytuowane na tym samym poziomie. Wynika z tego wnio-

17 Tak K. Rgczka: Kilka uwag w sprawie legalnosci sporu zbiorowego, PiZS 1996, nr
2,5.57 oraz W. Masewicz: Ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa o rozwigzy-
waniu sporéw zbiorowych, Warszawa 1998, s. 165.
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sek, ze postanowienia normatywnych porozumien zbiorowych majg
takg samg moc prawng jak normy ukladowe. Majac powyzsze na uwa-
dze nie mozna wigc zasadnie twierdzi¢ jakoby postanowienia porozu-
mienl zbiorowych nie moga by¢ mniej korzystne od postanowien
uktadéw zbiorowych!®. Sytuacja tego rodzaju stwarza mozliwosci ob-
chodzenia przepiséw o ukladach zbiorowych poprzez zawieranie po-
rozumieni zbiorowyeh. Wynika z tego, ze zasadniczg kwestig staje si¢
niekiedy odmowa zawarcia porozumienia naruszajacego uklad zbioro-
Wy pracy.

4. Pomimo braku regulacji ustawowej mocy wigzacej porozumien
zbiorowych nalezy stwierdzi¢, ze co do zasady, wszystkie zawarte po-
rozumienia zbiorowe sg wigzace dla jego stron. W przypadku porozu-
mieft majacych charakter normatywny jest to wniosek oczywisty. Za
przyjeciem wigzacego charakteru pozostalych porozumieni przema-
wiajg argumenty natury celowosciowej. Bowiem przyjecie, ze pozo-
stale porozumienia nie majg mocy wiazacej pozbawialoby sensu ich
zawieranie. Dodatkowym uzasadnieniem mocy wigzacej wszystkich
porozumieri zbiorowych jest przepis art. 4 ust. 2 ustawy o rozwigzy-
waniu spor6w zbiorowych. Przepis ten statuuje zasade pokoju
spolecznego pomigdzy stronami uktadu zbiorowego pracy i porozu-
mienia zbiorowego stanowiac, ze jezeli spér dotyczy tresci uktadu
zbiorowego pracy lub innego porozumienia, ktérego strong jest orga-
nizacja zwigzkowa, wszczgcie i prowadzenie sporu o zmian¢ uktadu
lub porozumienia moze nastapi¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypo-
wiedzenia. Z przepisu tego wynika jednoznacznie wigzgca moc wszy-
stkich porozumieri zbiorowych. Zasada pokoju spolecznego, wedlug
art. 149 § 2 projektu kodeksu zbiorowego prawa pracy ma ulec wzmo-
cnieniu. Zgodnie z tym przepisem wszczgcie sporu zbiorowego, ktore-
go przedmiotem jest zmiana tresci uktadu zbiorowego lub porozumie-
nia zbiorowego nie moglaby nastapi¢ przed uptywem okresu ich wy-
powiedzenia.

5. Kolejny problem stanowi mozliwos¢ dochodzenia roszczen w
przypadku nie wywiazania si¢ stron z zobowigzarn wynikajacych z za-
wartego porozumienia zbiorowego. Omoéwienie tego problemu musi
przede wszystkim uwzglednia¢ podzial porozumien na porozumienia

18 Twierdzi tak Z. Salwa: Uprawnienia zwigzkéw zawodowych, Bydgoszcz 1998, s.
63.
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o charakterze normatywnym i porozumienia, ktére cechy tej nie posia-
daja. Roszczenia dochodzone na podstawie art. 476 § 1 kpc. musza
posiada¢ swg podstawe prawng w akcie majacym charakter normaty-
wny!?. Inaczej rzecz ujmujac mozna twierdzic, ze indywidualne spory
pracy mogg mie¢ podstaw¢ normatywng w przepisach prawa pracy jak
i postanowieniach umownych ksztaltujacych stosunek pracy?’. Na tej
podstawie mozna przyjaé, ze postanowienia porozumienia zbiorowego
o charakterze normatywnym regulujace prawa i obowigzki stron sto-
sunku pracy mogg by¢ dochodzone w postgpowaniu przed sagdem pra-
cy?!. W tych przypadkach zwigzek zawodowy nie moze wszczaé spo-
ru zbiorowego z uwagi na regulacjg art. 4 ust. 1 ustawy o rozwigzywa-
niu sporéw zbiorowych, ktéry stanowi iz nie jest dopuszczalne prowa-
dzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indywidualnych zadar pra-
cownikoéw, jezeli ich rozstrzygnigcie jest mozliwe w postepowaniu
przed organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikéw.
Ograniczenie to dotyczy takze sytuacji, gdy swoich roszczen docho-
dzi¢ moze nawet liczna grupa pracownikéw?2.

Podobnie jak uklady zbiorowe pracy, porozumienia zbiorowe
moga zawiera¢ oprdcz postanowient dotyczacych stosunku pracy takze
postanowienia okreslajagce wzajemne zobowigzania stron porozumie-
nia. Wydaje si¢, ze pamigtajac o podstawowych réznicach pomiedzy
uktadem, a porozumieniem zbiorowym mozliwe jest siggnigcie do
ustalen w sprawie charakteru prawnego postanowienn obligacyjnych
ukladéw zbiorowych pracy. Skutki naruszenia postanowienl obligacyj-
nych uktadu zbiorowego pracy naleza do kontrowersyjnych proble-
moéw prawa pracy. Kierujac si¢ tezg o umownym charakterze ukladu
zbiorowego pracy L. Florek opowiedzial si¢ za dopuszczeniem w jego
tresci ustanowienia obowigzku odszkodowania (kary umownej) za na-
ruszenie jego postanowien obligacyjnych, gdyby zas uklad tego nie
przewidywal za mozliwoscig dochodzenia odszkodowania na podsta-

19 Kodeks postgpowania cywilnego z komentarzem, red. J. Jodtowski, K. Piasecki,
Warszawa 1989, s. 773.

20 K.W.Baran: Sgdowy wymiar sprawiedliwosci w sprawach z zakresu prawa pracy,
Warszawa 1996, s. 27.

21 Tak L. Florek: Zwolnienia pracownikéw z przyczyn dotyczacych zakladéw pracy,
Warszawa 1992, s. 22.

22 Zob. B. Cudowski: Pojecie i przedmiot sporu zbiorowego, PiZS 1995, nr 11, s.
33-34.
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wie art. 471 kc.23. Podobne poglady w tej kwestii prezentuje takze Z.
Hajn?*. Przeciwne stanowisko polega na twierdzeniu, iz zobowigzania
obligacyjne ukltadu nie s zobowigzaniami w rozumieniu prawa cywil-
nego i maja bezroszczeniowy charakter?S. Wobec tak powaznych roz-
bieznosci pogladéw postuluje sie ich rozstrzygniecie w ustawie?6.
Przychylajac si¢ de lege lata do pogladu o bezroszczeniowym chara-
kterze postanowieni obligacyjnych uktadu zbiorowego pracy nalezy
stwierdzié, ze identyczny charakter maja postanowienia tego rodzaju
zawarte w porozumieniach zbiorowych. Przesadza to o niemozliwosci
stosowania przepiséw kc., chyba ze zostaloby to przewidziane wprost
w porozumieniu. Jezeli porozumienie takie mialoby charakter norma-
tywny, pozwoliloby to na dochodzenie roszczen cywilnych przed
sagdem pracy. Prawomocne orzeczenie stanowitoby zas tytul wykona-
wczy wymieniony w art. 777 pkt. 1 kpc. Natomiast w przypadku bra-
ku drogi sadowej, zwigzek zawodowy dysponuje mozliwoscia
wszczgcia sporu zbiorowego w przedmiocie naruszenia postanowien
porozumienia, jezeli jego postanowienia wchodza w zakres przedmio-
tu sporu zbiorowego z art. 1 ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbioro-
wych. Natomiast jak trafnie zauwaza L. Florek pracodawcy s3 pozba-
wieni srodkéw prawnych w tym zakresie, co prowadzi do dyspropo-
rcji migdzy sytuacjg pracodawcy a zwigzkéw zawodowych?’. Jest to
powazny argument przemawiajacy za wyraznym, ustawowym dopusz-
czeniem mozliwos$ci dochodzenia naprawienia szkody, ktéra wynikla z
naruszenia postanowien obligacyjnych ukladu zbiorowego pracy i po-
rozumienia zbiorowego. Rozwigzanie takie jest mozliwe o czym prze-
konuje dopuszczenie drogi sadowej w sprawie z powddztwa zwigzku
zawodowego o zwrot zakladowemu funduszowi §wiadczen socjalnych
srodkéw wydatkowanych niezgodnie z przepisami ustawy oraz prze-
kazanie naleznych funduszowi $rodkéw. Regulacja ta jest uznawana

23 L. Florek: Umowny charakter ukladu zbiorowego pracy, PiP 1997, z. 4, s. 27.

24 Z.Hajn: Zdolnos¢ ukltadowa a podmiotowos¢ cywilnoprawna, ,,Przeglad Sadowy”
1996, nr 7-8, s. 291 n.

25 J. Iwulski, W. Sanetra: op. cit., s. 530 oraz G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe pra-
cy. Komentarz, Bydgoszcz 1996, s. 63.

26 Zob.I. Sierocka: Charakter prawny postanowieni obligacy jnych ukladu zbiorowego
pracy, PiP 1998, z. 2.

27 L. Florek: Umowny..., op. cit., s. 26.
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za przelomowa w sposobie dochodzenia roszczen dotyczacych zbioro-
wych praw pracowniczych?®.

Wynika z powyzszego, ze czg$¢ aktéw zawieranych przez zwiazki
zawodowe 1 pracodawcéw mozna kwalifikowaé badZ jako typowa
umowe cywilnoprawng lub umow¢ cywilnoprawng na rzecz osoby
trzeciej. Roszczenia wynikajace z tych uméw jak i z porozumieni o
charakterze normatywnym, dotyczacych indywidualnych praw praco-
wniczych mogg by¢ dochodzone w postepowaniu sgdowym. W tych
przypadkach mozliwe jest wigc stosowanie sankcji o charakterze
cywilnoprawnym. Zasadnicze watpliwosci dotyczg natomiast stoso-
wania sankcji cywilnoprawnych w przypadku postanowieni porozu-
mieni zbiorowych dotyczacych praw i intereséw zbiorowych, w szcze-
gblnosci o charakterze obligacyjnym. Ma jac na uwadze, ze chodzi tu o
prozumienia, ktére nie mogg by¢ traktowane jako czynno$ci prawne
(umowy) przesadza to o niemozno$ci stosowania, przez art. 300 kp.
przepis6w kodeksu cywilnego. Dodatkowo mozna tez zauwazy¢, ze
catkowicie nieprzydatne bylyby sankcje kpc. zwigzane z egzekucja
$wiadczen niepieni¢znych (np. art. 1047, 1049 czy 1050). Takze sank-
cja natury odszkodowawczej nie zawsze bylaby dopuszczalna. Pod-
kregli¢ tu bowiem trzeba, ze czynnie legitymowany do wystapienia na
droge sadowa bylby zwiazek zawodowy, jako strona zawartego poro-
zumienia. Nie do przyjecia byloby jednak przyznanie odszkodowania
zwigzkowi zawodowemu z tytulu naruszenia porozumienia zbiorowe-
go (np. w sprawie podwyzki wynagrodzeri pracowniczych), ktéry
bedac jedynie reprezentantem pracownikéw nie ponosi zadnej szko-
dy. Tak wiec w tego rodzaju przypadkach, nawet gdyby uznaé mozli-
wos¢ stosowania przepisow kc. powyzsze wzgledy stalyby na prze-
szkodzie stosowania sankcji cywilnych. Pozostaje wiec stosowanie
jedynie srodkéw wlasciwych zbiorowemu prawu pracy.

Przedmiotem zobowigzan tak ukltadowych jak i zawartych w po-
rozumieniu zbiorowym mogg by¢ dziatania oséb trzecich. W przypad-
ku zobowigzan uktadowych chodzi w szczegdélnosci o zobowigzania
dotyczace organizacji zwigzkowych oraz organizacji pracodawcow.
Zawierane obecnie porozumienia zbiorowe tworzg niejednokrotnie

28 G. GoZdziewicz: Wplyw dzialan zbiorowych na indywidualne stosunki pracy, w:
Polskie prawo pracy w okresie transformacji w o§wietleniu prawa wspélnotowego,
red. H. Lewandowski, Warszawa 1997, s. 113.
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bardziej skomplikowane sytuacje. Przyktadem mogg by¢ porozumie-
nia zawierane w zwiazku z przeksztalceniami organizacyjnymi
zakladu pracy. Stronami takiego porozumienia sg zakltadowe organiza-
cje zwigzkowe i pracodawca. Porozumienia tego rodzaju sa czesto za-
wierane na przyklad w zwigzku z planowanym utworzeniem nowego
podmiotu gospodarczego (z reguly spétki kapitalowej) na bazie
majatku dotychczasowego pracodawcy. Wigze si¢ to z przejgciem cze-
$ci pracownikéw przez nowego pracodawcg. Wsrdd réznych postano-
wien takich porozumien zbiorowych zawsze znajda si¢ zobowigzania
majacego powsta¢ dopiero pracodawcy wobec zatrudnionych pracow-
nikéw. Z reguly dotycza one zapewnienia, w pewnym okresie, pozio-
mu zatrudnienia i wynagrodzenia. Powstaje zatem pytanie o moc
wigzacg tych wilasnie postanowieri porozumienia. Ponadto nie jest jas-
ne, kto bylby uprawniony do dochodzenia przestrzegania jego posta-
nowieni ze strony pracowniczej tym bardziej, iz nie jest nawet pewne
czy u nowego pracodawcy powstanie zwigzek zawodowy. W tej spe-
cyficznej sytuacji gdyby doszlo do naruszenia postanowienl zawartego
porozumienia przez nowego pracodawce, jedyng mozliwoscig bytoby
wywarcie presji przez organizacj¢ zwigzkows, ktéra zawarta porozu-
mienie, na jego drugg stron¢ w celu wymuszenia dzialan majacych
zmusi¢ nowego pracodawce¢ do przestrzegania zobowigzan wyni-
kajacych z porozumienia. Dzialania te mogltyby jedynie polega¢ na
wykorzystaniu mozliwosci decydowania o obsadzie stanowisk czlon-
kéw zarzadu spéiki przez wiasciciela, pracodawce ktory jest strong za-
wartego porozumienia. Mozliwosci tego rodzaju istniejg tylko wtedy,
gdy strona pracodawcza porozumienia dysponuje wigkszos$cig
udziatéw lub akcji nowej sp6tki. W przeciwnym wypadku nalezy
stwierdzié, ze brak jest jakichkolwiek mozliwosci dochodzenia prze-
strzegania zobowigzan zaciggnietych w imieniu nowego pracodaw-
cy®.

Postanowienia porozumiefi o charakterze nienormatywnym wigza
strony, jednak roszczenia z powodu ich naruszenia nie mogg by¢ do-
chodzone na drodze postgpowania sgdowego. Jezeli strong naru-
szajaca porozumienie jest pracodawca, zwigzek zawodowy moze
wszcza¢ na warunkach okreslonych w ustawie spdr zbiorowy. Na tym,
miedzy innymi, polega réznica mocy wigzacej postanowien uklado-

29 Por. W. Masewicz: Ustawa..., op. cit., s. 170.
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wych i porozumieni zbiorowych. Jezeli wigc strony chca zapewnic
normatywny charakter swoich postanowieri, powinny zapisaé je w
ukladzie zbiorowym pracy. Zauwazy¢ tu nalezy, ze nie zawsze bedzie
to mozliwe. Przykladowo w porozumieniach zbiorowych zdarza si¢
regulowanie kwestii zwigzanych ze szczegdlng ochrong pracownikéw
przed rozwigzaniem stosunku pracy. Natomiast materia ta nie moze
by¢ przedmiotem regulacji uktadowej ze wzgledu na zakaz z art. 240
§ 3 pkt. 1 kp. Ograniczenia przedmiotu ukladéw zbiorowych pracy zo-
staly zakwestionowane jako niezgodne z art. 59 ust. 2 i 4 Konstytu-
cji.

6. Procesy przeksztalceri wlasnosciowych sg przyczyng zawiera-
nia specyficznych porozumien pomiedzy zwigzkami zawodowymi a
przysztymi wiascicielami zaktadéw pracy3!. Porozumienia tego rodza-
ju zostaly okreslone w orzecznictwie jako nienazwane umowy zbioro-
wego prawa pracy32. To samo porozumienie bylo réwniez przedmio-
tem wyroku Sadu Apelacyjnego w Gdarisku33. Oba orzeczenia sg nie-
mal identyczne zaréwno co do rozstrzygniecia jak i uzasadnienia. W
kazdym z przypadkéw przyjeto, ze pomimo braku wyraZznego upowa-
Znienia ustawowego porozumienia tego rodzaju moga by¢ zawierane.
Przywileje przystugujace z zawartego porozumienia zostaly uznane za
ekwiwalent placony zalodze w zamian za jej zgod¢ na prywatyzacje.
Zawieranie takich porozumien oceniono tez pozytywnie, przede wszy-
stkim, z punktu widzenia ich funkcji spotecznych, ale réwniez ze
wzgledu na wzrost znaczenia pozaustawowych form regulowania sto-
sunkoéw pracy. Przysztemu nabywcy przedsigbiorstwa zawarcie takich
porozumieni zapewnia spokdj spoleczny w zakladzie pracy. Nie ulega
obecnie watpliwosci dopuszczalno$¢ zawierania takich porozumien
oraz ich nienormatywny charakter. Natomiast ze wzgledu na zmiang
stanu prawnego, stracily swa aktualno$¢ w tym zakresie uzasadnienia
obu cytowanych orzeczen.

Aktualne jest natomiast stanowisko orzecznictwa co do skutecz-
nosci roszczen pracownikéw wynikajacych z postanowieri zawartego

30 L.Florek: Zgodnos¢ przepiséw prawa pracy z Konstytucjg, PiZS 1997, nr 11, s. 8.

31 J. Iwulski, K. Jaskowski: Zwolnienia grupowe, praktyczny komentarz, Warszawa
1995, s. 117.

32 Uchwalazdnia24listopada 1993 r., I PZP 46/93, OSNCP 1994, nr 6, poz. 131.
33 7Z dnia 26 stycznia 1993 r., A Pr 4/93, OSP 1993, nr 11, poz. 228.
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porozumienia, ktére dotycza tresci indywidualnego stosunku pracy, po
przejeciu zaktadu pracy przez nowego pracodawce. Uznano, ze wobec
braku regulacji w zakresie prawa pracy nalezy siegnaé, poprzez art.
300 kp. do uregulowan kodeksu cywilnego. Wzgledem pracownikoéw,
ktérzy nie sa strong takiego porozumienia, powinno by¢ ono ocenione
jako umowa na rzecz osoby trzeciej (art. 393 kc.). Sad Najwyzszy
przyjal, ze pracownik moze zadaé spelnienia przyznanych w porozu-
mieniu §wiadczen wprost od nowego pracodawcy, poniewaz ksztaltuje
ono (za konkludentng zgoda pracownikéw) nowa tres¢ indywidual-
nych stosunkéw pracy. Niezbyt jasne jest natomiast stwierdzenie Sadu
Najwyzszego, ze ,,porozumienie jest nie tylko oblozone sankcja o cha-
rakterze ogdlnym (mozliwos¢ wszczynania przez zwigzki zawodowe
sporéw zbiorowych), ale takze stanowi Zrédlo indywidualnych rosz-
czefi pracowniczych”. Poglad powyzszy mozna uzna¢ za trafny jedy-
nie przy zalozeniu, ze Sad Najwyzszy méwiac o sankcji ,,0g6lnej”
mial na mysli postanowienia umowy dotyczace obowigzkéw jej stron,
za$ w drugim przypadku chodzilo o postanowienia dotyczace tresci
indywidualnych stosunkéw pracy. Nie moze bowiem mieé miejsca sy-
tuacja, jak wczesniej stwierdzono w zwigzku z art. 4 ust. 1 ustawy o
rozwigzywaniu sporé6w zbiorowych, by indywidualny spér, ktéry
moze by¢ rozstrzygniety przez sad moégl by¢ jednoczesnie przedmio-
tem sporu zbiorowego. Z cytowanych wyzej orzeczen nie wynika jed-
nak jakimi kryteriami nalezy kierowac si¢ przy rozréznieniu aktéw za-
wieranych przez zwigzki zawodowe na ,,obtozone sankcja ogdlng” i
umowy cywilnoprawne (stanowigce podstawe roszczei pracowni-
czych).

7. Jak wynika z powyzszych rozwazan, charakter zawieranych
porozumien zbiorowych jest bardzo zréznicowany. Wydaje si¢ jednak,
ze trudne byloby ujednolicenie ustawowe tej problematyki. Pewne
propozycje zmian zawarte sag w projekcie kodeksu zbiorowego prawa
pracy, gdyz jak wynika z uzasadnienia projektu, dotychczasowa regu-
lacja statusu prawnego porozumien zbiorowych nie jest wystarczajaca.
Projekt kodeksu zalicza do Zrédel zbiorowego prawa pracy, migedzy in-
nymi, postanowienia opartych na ustawie porozumieri zbiorowych re-
gulujacych zbiorowe prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw
oraz ich organizacji. Zasadnicza zmiana dotyczaca zawierania porozu-
miefi zbiorowych jest zawarta w art. 117 § 1 projektu, ktéry stanowi,
ze w przypadkach i na warunkach okreslonych w ustawie organizacja
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zwigzkowa lub inne przedstawicielstwo pracownikéw moze zawrzec z
pracodawcg lub z organizacjg pracodawcé4w porozumienie zbiorowe.
Wynika wigc z tego, ze projekt ogranicza zawieranie porozumien
zbiorowych wylacznie do przypadkéw okreslonych w ustawie. Ogra-
niczenie to nalezy uzna¢ za niezgodne z art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji,
gdyz ograniczen tego rodzaju nie przewiduja wigzace Rzeczpospolita
Polska umowy miedzynarodowe. Nowoscig jest takze art. 117 § 2 pro-
jektu stanowigcy, ze do zawarcia i rozwigzania porozumienia zbioro-
wego stosuje sie odpowiednio przepisy o zawieraniu i rozwigzywaniu
ukladéw zbiorowych pracy, jednakze nie rejestruje si¢ porozumien,
ktérych tres¢ strony postanowily wprowadzi¢ do uktadu zbiorowego.
Ponadto art. 118 projektu stanowi, Ze postanowienia porozumieri zbio-
rowych nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw od postano-
wienn obejmujacych ich uktadéw zbiorowych pracy. Oznaczaloby to
wigc nowe, podrzedne usytuowanie porozumieri zbiorowych wobec
ukladéw zbiorowych, w hierarchii Zrédel prawa pracy. Najbardziej
watpliwy jest postulat ograniczenia mozliwosci zawierania porozu-
mien zbiorowych. Ze wzgledu na jego sprzeczno$¢ z Konstytucjg na-
lezaloby z niego zrezygnowac. Projekt nie wyjasnia niestety problemu
mozliwosci stosowania do postanowien porozumien zbiorowych prze-
piséw kodeksu cywilnego, cho¢ wydaje si¢, ze jest to najwlasciwszy
sposéb i miejsce na jego jednoznaczne uregulowanie. Nalezy takze
wspomnieé, ze projekt wprowadza instytucje Rzecznika Spolecznego
Dialogu Pracy, ktéry mialby dziala¢ na rzecz ulatwiania negocjacji
zbiorowych i zalatwiania sporéw zbiorowych oraz na rzecz pokoju
spotecznego w stosunkach pomig¢dzy pracownikami, a pracodawcami.
Do zdari Rzecznika nalezaloby migdzy innymi udzielanie informacji i
konsultacji organizacjom zwigzkowym oraz pracodawcom w zakresie
ich zbiorowych praw i intereséw, w szczegélnosci w zwigzku z pro-
wadzonymi negocjacjami nad ukladem lub porozumieniem zbioro-
wym jak réwniez sporem zbiorowym.

Porozumienia zbiorowe zaczynaja odgrywaé coraz wigksza role
w ksztaltowaniu zaré6wno indywidualnych jak i zbiorowych stosun-
kéw pracy. Wydaje si¢ wigc, ze ta wlasnie forma autonomicznego pra-
wa pracy ma przed sobg szerokie perspektywy. Tendencja ta jest jak
najbardziej zgodna z podstawowymi postulatami dotyczacymi zmian
modelu prawa pracy, do ktérych zalicza si¢ migdzy innymi decentra-
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lizacje stanowienia norm prawa pracy i wzmocnienie roli i pozycji sa-
mych zainteresowanych stron w stanowieniu norm prawa pracy**.

Z rozwazan powyzszych mozna wyciggnaé podstawowy wniosek,
iz materia porozumieni zbiorowych nie jest dostatecznie jasna. Niektd-
re z tym zwigzane problemy mogg by¢ rozstrzygniete na drodze zmian
legislacyjnych. Zmiany legislacyjne nie powinny i§¢ w kierunku ogra-
niczania mozliwosci zawierania porozumien zbiorowych. Ta bowiem
forma ksztaltowania zbiorowych stosunkéw pracy jest jak najbardziej
pozadana. Nie powinno si¢ wigc ogranicza¢ ani zakresu podmiotowe-
go, ani przedmiotowego porozumieri zbiorowych. Nie oznacza to na-
tomiast, ze wszystkie porozumienia zbiorowe mogltyby mie¢ charakter
normatywny. Istnieje wiec potrzeba sprecyzowania kryteriéw zalicze-
nia aktéw zbiorowych do porozumiei normatywnych oraz uméw
cywilnoprawnych. Pozadane byloby takze jasne ustalenie wzajemnych
relacji pomiedzy ukladami zbiorowymi pracy i porozumieniami zbio-
rowymi. Jest jasne, ze dopuszcza si¢ tym samym mozliwos$¢ funkcjo-
nowania porozumien zbiorowych, ktérych postanowienia nie majac
ani normatywnego, ani umownego (cywilnego) charakteru, moga by¢
dochodzone tylko na drodze sporu zbiorowego lub mialyby wylacznie
znaczenie gentelman’s agreement.

34 Zob.Z. Salwa: Ksztaltowanie nowego modelu prawa pracy w swietle nowelizacji
kodeksu pracy, w: Polskie prawo pracy w obliczu nowelizacji kodeksu pracy, red.
S. L. Stadniczeriko, Opole 1997, s. 18.

51






Iwona Sierocka

Zasada uprzywilejowania pracownika
i automatyzmu prawnego w ukiadach
zbiorowych pracy

Uklady zbiorowe nalezg do swoistych Zrédet prawa pracy. Teza ta
znajduje potwierdzenie w art. 9 kp. Z tresci przytoczonego przepisu
jednoznacznie wynika, ze za Zrddla prawa pracy ustawodawca uznaje
nie tylko ustawy i akty wykonawcze do ustaw, ale takze autonomiczne
akty prawne, a w szczegoélnosci uklady zbiorowe. Istotnym zagadnie-
niem z punktu widzenia problematyki uktadowej jest ustalenie na ja-
kich zasadach opierajg si¢ relacje miedzy ukladami zbiorowymi pracy
zaréwno ponadzaktadowymi, jak i zakladowymi a przepisami prawa
pracy oraz miedzy wskazanymi porozumieniami a umowami o pracg i
innymi aktami, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy. Zasa-
dy te bowiem w pewnym stopniu wyznaczaja ramy dla materii, ktére
mog3a znaleZ¢ si¢ w tresci ukladu zbiorowego, zwlaszcza w tym sen-
sie, ze wykluczone sg regulacje mniej korzystne dla pracownikéw od
tych, ktére ujete sa w przepisach powszechnie obowigzujacych.

Zasada uprzywilejowania pracownika

Naczelng zasada, wyrazong w wielu przepisach kodeksu pracy
wigzacych sie z problematyka ukladowa, jest zasada uprzywilejowa-
nia pracownika. Regula ta zapewnia nie tylko minimalng ochrong
uprawnien pracowniczych, ale dopuszcza ponadto ich rozszerzenie
ponad standardy przewidziane w prawie pracy. Nalezy jednak podkre-
§li¢, iz zasada korzystnos$ci dotyczy jedynie pracownikéw, nie ma na-
tomiast zastosowania wobec innych os6b objetych ukladem
($wiadczacych prace w ramach niepracowniczego zatrudnienia typu
cywilnoprawnego oraz emerytéw i rencistow). Nie stanowi takze
ograniczenia w zakresie postanowien obligacyjnych, ktérych adresata-
mi sg strony ukladu zbiorowego pracy.

Zgodnie zart. 9 § 2 kp. postanowienia uktadéw zbiorowych pra-
cy nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kode-
ksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych. Zastrzezenie to
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odnosi si%; do wszystkich (normatywnych) postanowiefi uktadowych
dotyczacych zaréwno stosunku pracy, jak i postanowieri okreslajacych
inne sprawy, nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowigzujacy (art. 240 § 11 2 kp.). Zatem pod katem
korzysci dla zatrudnionych ocenia si¢ nie tylko cale porozumienie, ale
kazdy poszczegélny jego element. Tres¢ cytowanego przepisu sklania
do dwdch wnioskéw. Po pierwsze, uklad zbiorowy pracy zajmuje niz-
sze niz ustawy i akty wykonawcze miejsce w hierarchii Zrédet prawa
pracy!. Jego przepisy nie mogg byé bowiem mniej korzystne dla pra-
cownikéw niz akty powszechnie obowigzujace. Postanowienia, ktére
naruszajg powyzszg klauzul¢ nie majg mocy obowigzujacej. Nato-
miast a contrario wynika, ze postanowienia ukladowe mogg by¢ tak
samo korzystne badZ korzystniejsze niz regulacje zawarte w wymie-
nionych aktach prawnych.? Zamieszczanie w ukladach zbiorowych
pracy postanowieri odpowiadajacych w pelni przepisom prawa pracy
jest w zasadzie ich powtérzeniem, ale jak zauwazyl K. Raczka nie
ogranicza si¢ jedynie do funkcji informacyjnej, lecz przede wszystkim
ma znaczenie normatywne. Kazda regulacja z zakresy prawa pracy
ustanowiona przez panstwo, a przyjeta przez uklad nabiera mocy pra-
wnej unormowania ukladowego i wywiera wplyw na stosunki pracy,
nawet po, zmianie aktu prawnego, z ktérego przyjeta regulacja si¢ wy-
wodzi, chyba ze zmiana ta jest korzystniejsza dla pracownika. Gdyz w
takiej sytuacji, zgodnie z ogélng zasada, odpowiedni przepis zastgpuje
ex lege okreslone postanowienia normatywne. Jezeli natomiast nowe-
lizacja aktu stanowionego przez panstwo jest mniej korzystna, wow-
czas nadal stosuje si¢ postanowienia ukladowe, odpowiadajace tresci
poprzednio obowigzujacych przepiséw.? Przyjeta bowiem w kodeksie
pracy zasada uprzywilejowania pracownika we wzajemnych relacjach
uklad zbiorowy pracy a ustawy i akty wykonawcze odnosi si¢ nie tyl-
ko do momentu zawarcia porozumienia, ale winna by¢ respektowana

1 G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe pracy. Regulamin wynagrodzenia. Regulamin
pracy. Po nowelizacji Kodeksu Pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1996, s. 26.

2 E. Chmielek: Zr6dia prawa pracy. (Zagadnienie hierarchii norm prawnych), War-
szawa — Krakéw 1980, s. 98; G. GoZdziewicz: Moc wigzaca norm prawa pracy,
»otudia Prawnicze” nr 2/1997, s. 90; B. Wagner: Umowy i porozumienia prawa
pracy, ,,Studia Cywilistyczne” t. XXXV/ 1989, s. 74.

3 K. Raczka: Miejsce ukladéw zbiorowych pracy w systemie Zrédet prawa pracy,
,Praca i Zabezpieczenia Spoleczne” nr 2/1996, s. 5.
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przez caly czas obowigzywania porozumienia.* Oznacza to, ze usta-
wodawca nie dopuszcza do powstania sytuacji, w ktérej uklad zbioro-
wy bedzie mniej korzystny niz przepisy powszechnie obowigzujace.
Zastrzec jednak nalezy, iz strony zawierajace uktad powinny wiernie
odtwarzaé przepisy ustawowe tak, aby w przyszlosci uniknaé niepo-
trzebnych nieporozumieri w zakresie wlasciwego ich stosowania i
wykladni. Problem ten pojawial si¢ stosunkowo czg¢sto w poprzednim
stanie prawnym.®> Z satysfakcja nalezy stwierdzié, ze obecnie obo-
wigzujace uklady zbiorowe pracy rzadko zawierajg tego rodzaju uchy-
bienia i niescistosci. Oczywiscie optymalnym rozwigzaniem bytoby
zamieszczanie w porozumieniu rozstrzygni¢é korzystniejszych dla
pracownika w zakresie spraw uregulowanych przez ustawy oraz po-
stanowien, ktére wykraczaja poza tres¢ przepiséw powszechnie obo-
wigzujacych i w ten sposéb wprowadzajg do prawa pracy nowatorskie
regulacje.

Pod wzgledem mocy obowigzujgcej normy prawa pracy mozna
podzieli¢ na bezwzglednie i wzglednie obowigzujace.®

Normy bezwzglednie obowigzujace (nazywane takze imperatyw-
nymi, kategorycznymi, absolutnymi, bezwzglednie stosowalnymi iuris
cogentis) znamionuje to, ze ich zastosowanie nie moze by¢ wylgczone
lub ograniczone wolg (decyzja) stron, jak réwniez odmiennym zwy-
czajem.

Natomiast normy wzglednie obowigzujace (dyspozytywne, uzu-
pelniajace, iuris dispositivi, iuris suppletivi) zawierajg dyspozycj¢

4  E.Chmielek, op. cit., s. 100; GoZdziewicz, op. cit., s. 149; Z. Salwa, op. cit., s. 18.
Z. Salwa, op. cit., s. 18.

W

6  Pojecie ,,norma prawna” i ,,przepis prawny” s3 terminami odr¢bnymi. Przepis pra-
wny jest to srodek techniczny do wyrazenia normy prawnej. Regula postgpowania
moze by¢ wyrazona jednym przepisem, kilkoma przepisami, jak réwniez tylko
pewng jego czgscig. Szerzej na temat norm prawnych i przepiséw por. M. Borucka
— Arctowa, J. Woleriski: Wstep do prawoznawstwa, Krakéw 1995, s. 63; A. Brecz-
ko, A. Jamréz, S. Oliwniak: Wstep do nauk prawnych, Biatystok 1993, s. 37, W.
Lang, J. Wréblewski, S. Zawadzki: Teoria paristwa i prawa, Warszawa 1986, s.
341; A. Redelbach, S. Wronkowska, Z. Ziembinski: Zarys teorii pafistwa i prawa,
Warszawa 1993, s. 186; J. Nowacki uwaza, ze pojgcie normy prawnej jest zb¢dne,
por. Przepis prawny a norma prawna, Katowice 1988, s. 70 in.; J. Nowacki, Z. To-
bor: Wstgp do prawoznawstwa, Katowice 1991, s. 49; A. Redelbach, S. Wronko-
wska, Z. Ziembisiski: Zarys teorii paistwa i prawa, Warszawa 1993, s. 186.
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dzialajacg tylko wéwczas, gdy strony w danym zakresie niczego inne-
go nie postanowily i nie uregulowaty odmiennie tresci stosunku pra-
wnego.’

Posrednig kategori¢ stanowig normy semiimperatywne,? (granicz-
nie zstepujace,’ jednostronnie bezwzglednie obowigzujace,'" bez-
wzglednie obowigzujace kierunkowo,!' jednostronnie zastgpujace,'?
imperatywno — dyspozytywne,!? semidyspozytywne!4), ktére przewi-
duja minimalny zakres ochrony intereséw jednej ze stron, dlatego za-
stosowanie ich moze by¢ uchylone lub ograniczone przez strony tylko
wtedy gdy postanowienia umowy sg korzystniejsze dla strony objetej
ochrong normatywna.'>

Okreslenie bezwzglednego lub wzglednego charakteru opiera si¢
niekiedy na stownej redakcji przepisu. Dzigki takim sformutowaniom,
jak ,,nie mozna”, ,,zastrzezenie przeciwne jest niewazne,” wskazac
mozna normy imperatywne, natomiast zwroty takie, jak: ,,chyba, ze
strony zastrzegly, ze”, ,,w braku odmiennego zastrzezenia” swiadczg o
ius dispositivi. Zazwyczaj jednak ustalenie charakteru prawnego nor-
my nastgpuje na podstawie wyktadni funkcjonalnej,'® za pomocg argu-

7 S Grzybowski: Prawo cywilne. Zarys czgsci ogélnej, Warszawa 1985, s. 65; J. No-
wacki: Ius cogens — ius dispositivum, ,,Studia Prawnicze” nr 2 — 3/ 1993, s. 31-35;
M. Piotrowski: Normy prawne imperatywne i dyspozytywne, Warszawa — Poznan
1990; Z. Radwariski: Prawo cywilne — cz¢$¢ ogélna, Warszawa 1997, s. 45-46; A.
Wolter, J. Ignatowicz, K. Stefaniak: Prawo cywilne. Zarys czg¢sci ogélnej, Warsza-
wa 1996, s. 78-79.

8 E. Lgtowska: Ksztaltowanie si¢ odrebnosci obrotu mieszanego w: Tendencje roz-
woju prawa cywilnego, Warszawa 1983, s. 2; Z. Radwaiiski: Teoria uméw, War-
szawa 1977, s. 120.

9 M. Swigcicki: Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 90.

10 Z.Salwa: Prawo pracy w PRL w zarysie, Warszawa 1970, s. 54; T. Zieliriski: Zarys
wykladu prawa pracy, t. 1, Katowice 1979, s. 151.

11 W. Szubert: Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 52.

12 J. Joriczyk: Prawo pracy, Warszawa 1984, s. 91.

13 B. Trepinski: Dopuszczalnos¢ ustalania warunkéw pracy i placy korzystniejszych
dla pracownikéw niz przepisy prawa pracy w: Zagadnienie prawne stosunkéw pra-
cy w administracji pafistwowej, pod red. W. Piotrowskiego, Poznan 1981, s. 149.

14 T. Liszcz: Prawo pracy, Gdaiisk 1996, s. 36.

15 Z Radwanski: Teoria..., op. cit., s. 120.

16 S. Grzybowski, op. cit., s. 65; Z. Radwanski: Prawo cywilne..., op. cit, s. 45-46.
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mentéw natury funkcjonalnej!” lub w oparciu o cel spoteczno — gospo-
darczy danego unormowania prawnego'®.

Nalezy zwréci¢ uwagg, ze przedstawiony podzial dotyczy relacji
zachodzacych miedzy normami prawnymi a czynnosciami prawnymi.
Z tresci art. 9 kp. jednoznacznie wynika, iz uklad zbiorowy pracy nie
jest umowa, lecz Zrédtem prawa. Zatem w odniesieniu do problematy-
ki uktadowej podzial na przepisy wzglednie obowigzujace i bez-
wzglednie obowigzujace moze by¢ w sensie terminologicznym zasto-
sowany tylko w drodze analogii.

Majac na wzgledzie powyzsze zastrzezenie nalezy ustalié, czy za-
sada korzystnosci ukladu zbiorowego pracy odnosi si¢ do wszystkich
norm prawa pracy. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze regula ta ma
zastosowanie w odniesieniu do norm dyspozytywnych i norm semii-
mperatywnych, ale czy takze do norm scisle bezwzglednie obo-
wigzujacych, czy tez ius cogens uchylajg postanowienia ukladu zbio-
rowego pracy, nawet wowczas, gdy te ostatnie zawieraja regulacje ko-
rzystniejsze dla zatrudnionego.

Wydaje si¢, ze zasada ta winna by¢ w pelni respektowana w od-
niesieniu'do postanowien normatywnych dotyczacych stosunku pracy.
Whiosek taki nasuwa si¢ w zwigzku z trescig art. 240 § 2 kp., ktéry
stanowi, ze uklad moze okresla¢ inne sprawy poza wymienionymi w
§ 1, nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzgled-
nie obowigzujacy. Norma z art. 240 § 2 kp. ma charakter szczegétowy
wobec regulacji art. 9 kp. i jako lex specialis uchyla klauzulg wyra-
zZong w tym ostatnim przepisie. W przeciwnym bowiem razie zastrze-
zenie, ze partnerzy socjalni moga w ukladzie okresli¢ inne sprawy
(poza materig dotyczacg stosunku pracy i wzajemnych zobowigzan
stron), nie normowane przepisami bezwzglednie obowigzujacymi tra-
ciloby sens.'” Zatem strony porozumienia mogg inaczej, niz czynig to
przypisy wzglednie obowigzujace i semiimperatywne, ksztaltowaé
materi¢ wykraczajacg poza ramy stosunku pracy.?’ Pozbawieni sg za$
tego prawa w odniesieniu do kwestii okreSlonych przez przepisy o

17 M. Piotrowski: Normy prawne..., op. cit., s. 109.
18 M. Piotrowski, op. cit., s. 105.

19  W. Sanetra: Zaktadowy fundusz §wiadczen soc jalnych po nowemu, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” nr 2/1997, s. 18

20 W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 528.
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charakterze scisle bezwzglednie obowigzujacym, ktére nie zezwalajg
na zadne odstepstwa?! zaréwno na korzysé, jak i niekorzys¢ pracowni-
ka.?? Powyzsza zasada obowigzuje przez caly czas obowigzywania
ukladu. Wejscie wigc w zycie nowego aktu prawnego regulujacego
sprawy wymienione w art. 240 § 2 kp. za pomocg ius cogens Spowo-
duje uchylenie odpowiednich, nawet korzystniejszych, ale niewaznych
postanowien uktadowych.?* Wylaczenie zasady uprzywilejowania pra-
cownika w przypadku spraw, o ktérych mowa w art. 240 § 2 kp. regu-
lowanych w przepisach prawa pracy normami $cisle bezwzglednie
obowigzujacymi, wskazuje, ze uklad zbiorowy ma charakter uzu-
pelniajacy w odniesieniu do uprawnien pracowniczych, ktére nie
mieszczg si¢ w granicach stosunku pracy.?* Ustawa umozliwia wpro-
wadzenia do prawa pracy nowych uprawnien i rozwigzan lub rozwi-
nig¢cie juz istniejacych regulacji normowanych przepisami wzglednie
obowigzujacymi i jednostronnie bezwzgl¢dnie obowigzujacymi.?

W przeciwieristwie do postanowiefi normatywnych o charakterze
fakultatywnym, o ktérych mowa w art. 240 § 2 kp., ustawodawca nie
ustanowil zadnych dodatkowych ograniczeni w odniesieniu do norm
dotyczacych stosunku pracy. Oznacza to, iz przedmiotem regulacji
uktadowej moga by¢ wszelkie kwestie, ktére wigzga si¢ ze stosunkiem
pracy z wyjatkiem: 1) zasad szczeg6lnej ochrony pracownikéw przed
rozwigzaniem stosunku pracy, 2) uprawnien przystlugujacych w razie
nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, z wyjatkiem
przystugujacego z tego tytulu wynagrodzenia lub odszkodowania, 3)
odpowiedzialnosci porzadkowej oraz dyscyplinarnej, 4) urlopéw ma-
cierzynskich 1 wychowawczych, 5) ochrony wynagrodzenia za pracg
(art. 240 § 3 kp.), a w przypadku ukladu zakltadowego takze 6) zasad
wynagradzania os6b zarzadzajacych, w imieniu pracodawcy,
zakladem pracy (art. 241%° § 2 kp.). Jedynym ograniczeniem w tym
zakresie jest ogélna klauzula zawarta w art. 9 § 2 kp. stanowiaca, ze
postanowienia ukladowe (przepisy zamieszczone w akcie nizszego

21 G. GoZdziewicz: Szczegdlne wlasnosci norm prawa pracy, Torun 1988, s. 150.
22 Z. Salwa: Ukiady zbiorowe pracy, Komentarz, Warszawa 1995, s. 22.

23 E. Chmielek, op. cit., s. 101.

24 G. Gozdziewicz: Szczegdlne wiasciwosci..., op. cit., s. 150.

25 Z. Salwa: Ukladu zbiorowe..., op. cit., s. 23.
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rzedu) nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
powszechnie obowigzujace (przepisy wyzszej rangi).?® Ustawodawca
zatem dopuszcza, aby w drodze ukladowej wprowadzaé odstepstwa
takze od tych przepiséw ustaw i aktéw wykonawczych, ktére z punktu
widzenia czynnosci prawnych majg charakter ius cogens. Przyklado-
wo porozumienie moze regulowac sprawe terminéw przedawnienia.
Zgodnie bowiem z art. 291 § 1 kp. terminy te nie moga by¢ skracane,
ani przediuzane (tylko) przez czynnos$¢ prawng.?’” Nasuwa si¢ wigc
whniosek, ze terminy te moga by¢ modyfikowane przez akty prawne,
m.in. uklady zbiorowe pracy.

Relacje migdzy postanowieniami ukladéw zbiorowych pracy i no-
rmami zawartymi w ustawach oraz aktach wykonawczych regu-
lujacych tres¢ stosunku pracy opierajg si¢ na zasadzie uprzywilejowa-
nia pracownika dajacej pierwszernistwo normom korzystniejszym. Po-
wyzsza regula kolizyjna wilasciwa jest tylko prawu pracy. Wyprzedza
ona regule kolizyjng dajaca pierwszefistwo normom zawartym w akcie
hierarchicznie wyzszym (jesli normy ukladowe sg korzystniejsze).?®

Zasada uprzywilejowania pracownika obowigzuje nie tylko w re-
lacjach uklad zbiorowy pracy a przepisy krajowe prawa pracy, ale ma
takze wymiar miedzynarodowy. W prawie i praktyce Miedzynarodo-
we]j Organizacji Pracy przyjmuje si¢ bowiem, ze ratyfikowanie jej
konwencji nie pocigga za sobg utraty mocy obowigzujacej regulacji
wewnetrznych korzystniejszych dla pracownika.??

Na zasadzie uprzywilejowania pracownika opiera si¢ stosunek
migdzy ukltadami zawieranymi na szczeblu ponadzakladowym i
zakladowym. Wedlug bowiem art. 241%° § 1 kp. postanowienia uktadu
zakladowego nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw, niz po-
stanowienia obejmujacego ich ukladu ponadzaktadowego. Powyzsza
regula nie podwaza ogélnej klauzuli wyrazonej w art. 9 § 2 kp. Ozna-

26 B. Wagner: Uklad zbiorowy pracy a umowa o prace, ,,Praca i Zabezpieczenia
Spoteczne” nr 3/1995, s. 3-4.

27 Por. W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 529. Odmiennie J. Pigtkowski: Upraw-
nienia zakladowej organizacji zwigzkowej. Przepisy i konwencje zwigzkowe, To-
rui 1997, s. 38. Autor uwaza, ze uklad zbiorowy pracy nie moze wprowadzaé od-
stgpstw od tego rodzaju norm prawnych.

28 E. Chmielek, op. cit., s. 101.

29 Artykut 19 ust. 8 Konstytucji Migdzynarodowej Organizacji Pracy (Dz.U.z 1948 r.
nr 43, poz. 308).
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cza to, ze uklad zakladowy jest podwdjnie limitowany. Porozumienie
wynegocjowane na szczeblu zakladowym nie moze pogarszaé sytuacji
zatrudnionych okreslonej zaréwno przez przepisy powszechnie obo-
wigzujace, jak i uklad o charakterze ponadzaktadowym. Postanowie-
nia nie odpowiadajace tym zasadom, jako niezgodne z prawem, zo-
stang zakwestionowane przy rejestracji porozumienia.?’ Nie obo-
wigzuja nawet, jezeli zostang zarejestrowane. Koniecznos¢ respekto-
wania zasady uprzywilejowania pracownika w relacjach pomig¢dzy
porozumieniami nie §wiadczy o nadrzgdnym charakterze ukiadu
ponadzakiadowego nad zaktadowym.’! Nalezy podkreslié, iz uklady
zbiorowe wskazane w kodeksie pracy zajmujg to samo miejsce w hie-
rarchii aktéw prawnych.?

W porozumieniu zawartym na szczeblu zakladu pracy znaleZ¢ si¢
moga dwa rodzaje postanowien: 1) postanowienia dotyczace spraw
uregulowanych w ukladzie ponadzaktadowym oraz 2) postanowienia
okreslajace materi¢ nie normowa przez tego rodzaju akt prawny. W
odniesieniu do tej pierwszej kategorii kodeks pracy stanowi, ze uktad
zbiorowy pracy zawarty na szczeblu zakladowym ma by¢ tak samo
korzystny lub korzystniejszy dla pracownikéw niz obejmujacy ich
uktad ponadzakiadowy (art. 241°° § 1 kp.). Ograniczenie to nie obej-
muje drugiej grupy przepiséw ukltadowych. W zwigzku z tym strony
porozumienia majg mozliwos¢ uksztaltowania ich w taki sposéb, aby
nie naruszy¢ jedynie ustaw i aktéw wykonawczych (art. 9 § 2 kp.).

Nie zawsze uklad zakladowy moze opiera¢ si¢ na porozumieniu
wynegocjowanym na szczeblu ponadzakladowym. Jezeli strony
uktadu ponadzakladowego zamieszczg, wbrew ogélnej zasadzie, po-
stanowienia mniej korzystne niz przepisy powszechnie obowigzujace,

30 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., 92.

31 Por. U. Jeliiska: Uklady zbiorowe pracy, ,,Stuzba Pracownicza” nr 9/1997,s. 13;
W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit.,, s. 568. Inaczej K. Raczka: Pracodawcy a
nowy model ustroju pracy w Polsce w: Nowy lad pracy w Polsce i Europie, pod red.
M. Matey, Warszawa 1997, s. 94. Autor uwaza, ze uklad zaktadowy moze wystepo-
wac zaréwno jako uklad samodzielny, jak i ukiad pochodny, hierarchicznie pod-
porzgdkowany ukiadowi ponadzakiadowemu.

32 Z. Hajn: Opinia w sprawie zgodnosci z prawem postanowieni ponadzakitadowych
ukladéw zbiorowych pracy zawierajgcych delegacje normotwércze dla stron
ukiadéw zakladowych, Ekspertyza wykonana na zlecenie Ministerstwa Pracy i Po-
lityki Socjalnej (nie publ.).
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uktad zakladowy nie bedzie mégt opiera¢ si¢ na niezgodnych z pra-
wem postanowieniach ukladu ponadzakladowego®3. Strony uktadu
zbiorowego pracy bedg zmuszone tak sformulowaé jego przepisy, by
tres¢ porozumienia zakladowego nie naruszala art. 9 § 2 kp.

Zasada uprzywilejowania pracownika winna by¢ respektowana
przez caly czas obowigzywania ukladéw zbiorowych. Jezeli po
nawiazaniu porozumienia zaktadowego wejdzie w zycie uklad ponad-
zakladowy, korzystniejsze postanowienia tego ostatniego zastepuja
kolidujace z nimi postanowienia uktadu zaktadowego. W mocy pozo-
staja natomiast te przepisy ukladu zakladowego, ktére s korzystniej-
sze od postanowiefi zamieszczonych w porozumieniu wynegocjowa-
nym pdZniej, a takze te, ktére dotycza materii nie unormowanej w
uktadzie ponadzakladowym.3*

Na zasadzie uprzywilejowania (chociaz nie wyrazonej w sposdb
jednoznaczny) opieral si¢ réwniez stosunek ukladéw ponadzaklado-
wych, o ktérych mowa w art. 36 Karty Nauczyciela.?> Z tresci art. 36
ust. 1 i1 3 ustawy wynikalo, ze prawa i obowigzki pracownikéw oswia-
ty mogly regulowaé dwa ponadzakladowe uklady zbiorowe pracy, a
mianowicie porozumienie wynegocjowane przez Ministra Edukacji
Narodowej oraz korzystniejsze od wskazanego aktu prawnego posta-
nowienia ukladu zawartego przez przewodniczacego zarzadu gminy
(przewodniczacego zarzadu zwigzku komunalnego). Powyzsza zasada
powinna byla by¢ respektowana przez caly okres obowigzywania po-
rozumieri. Wobec tego kazda korzystna — z punktu widzenia nauczy-

33 W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 568.

34 Z.Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 93. Odstgpstwo od powyzszej zasady prze-
widuje art. 24127 kp., ktéry stanowi, ze w celu uniknigcia lub ograniczenia zwol-
niefi pracownikéw z przyczyn dotyczacych pracodawcy strony ukiadu zakiadowe-
g0 mogg zawiera¢ porozumienie o0 zawieszeniu stosowania tego ukladu lub niekté-
rych jego postanowien na okres nie diuzszy niz jeden rok. W takim przypadku art.
241% nie stosu je sig. Regulacja ta umozliwia pracodawcy podjgcie dzialafi zmie-
rzajacych do poprawy sytuacji ekonomicznej zakladu pracy i uniknigcie zwolnien
grupowych wg zasad przewidzianych w ustawie z 28 XII 1989 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn dotyczacych
zakladu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. z 1990 r., nr 4, poz. 19 ze
zm.). Przejsciowo ustalone warunki pracy nie mogq by¢ jednak mniej korzystne od
powszechnie obowigzujacych przepiséw prawa pracy. Por. M. Sewerynski: Ukiady
zbiorowe pracy w okresie demokratycznej przebudowy panstwa i gospodarki,
,Panstwo i Prawo” nr 12/1992, s. 25.

35 Ustawa z 2611982 r. — Karta Nauczyciela (tj. Dz.U.z 1997, nr 56, poz. 357 ze zm.).
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cieli — zmiana w tresci ukladu zawartego przez MEN powodowatla
automatyczne uchylenie kolidujacych z nimi postanowien uktadu
wynegocjowanego na szczeblu terytorialnym. Od 1 stycznia 1999 r.
obowiazujg znowelizowane przepisy Karty Nauczyciela’s. Artykut 36
ust. 3 ustawy (w nowym brzmieniu) przewiduje, ze ponadzaktadowy
uklad zbiorowy pracy dla nauczycieli moze by¢ zawarty takze przez
organy jednostek samorzady terytorialnego prowadzace szkoly z
wlasciwymi ponadzakladowymi organizacjami zwigzkowymi zrze-
szajacymi nauczycieli. W przeciwienistwie do dotychczas obo-
wigzujacych regulacji, przytoczony przepis nie ustanawia szczegodl-
nych wymogéw co do tresci porozumienia wynegocjowanego na
szczeblu jednostki samorzadowej. Mozliwe s3 zatem dwie sytuacje.
Po pierwsze, w ukladzie zbiorowym, o ktérym mowa w art. 36 ust. 3
Karty Nauczyciela, dojdzie do powtérzenia postanowieni uktadowych
zamieszczonych w porozumieniu wynegocjowanym przez ministra
wlasciwego do spraw oswiaty i wychowania. Po drugie, strony
uktadowe okreslone w tym przepisie w odmienny sposéb uksztaltuja
prawa i obowiazki pracownikéw oswiaty. Z tresci art. 36 ust. 3 ustawy
wynika, iz w porozumieniu zawartym na szczeblu jednostki sa-
morzadu terytorialnego mogg si¢ znaleZ¢ postanowienia zar6wno ko-
rzystniejsze, jak i mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
uktadu ponadzakltadowego wynegocjowanego przez organ administra-
cji panistwowej, ale nie mniej korzystne niz przepisy powszechnie
obowiazujace (art. 9 § 2 kp.). Zgodnie z nowa formulg przepiséw
ustawy z 26 I 1982 r. — Karta Nauczyciela uklad zbiorowy pracy za-
warty p6Zniej uchyla w calosci porozumienie zarejestrowane wczes-
niej zgodnie z zasadg lex posterior derogat legi priori.

Do nauczycieli zatrudnionych w samorzadowych jednostkach sfe-
ry budzetowej moga mie¢ ponadto zastosowanie korzystniejsze prze-
pisy wynikajace z ukladu zakladowego (art. 2417 kp.).

Wsréd autonomicznych (swoistych) Zrédet prawa pracy art. 9 § 2
kp. wymienia takze regulaminy i statuty okreslajace prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy. Relacje miedzy uktadem zbiorowym a
wymienionymi aktami okresla art. 9 § 3 kp., wedlug ktérego postano-
wienia regulaminéw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pra-

36 Art. 38 ustawy z 24 VII 1998 r. o zmianie niektérych ustaw okreslajacych kompe-
tencje organéw administracji publicznej w zwigzku z reformg ustrojowg paristwa
(Dz.U. nr 106, poz. 668).
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cownikéw niz postanowienia ukladéw zbiorowych pracy. Z tresci cy-
towanego przepisu wynika wigc, iz porozumienia normatywne majg
charakter nadrzg¢dny nad innymi autonomicznymi Zrédtami prawa pra-
cy (regulaminami, statutami). Te ostatnie nie mogg by¢ bowiem mniej
korzystne dla zatrudnionych niz postanowienia uktadu zbiorowego.
Innymi slowy, strony stosunku pracy wigza tylko te postanowienia re-
gulaminéw i statutéw, ktore sg tak samo korzystne badZ korzystniejsze
dla pracownikéw niz regulacje przewidziane w porozumieniu norma-
tywnym. Nie obowigzuja za$ te postanowienia regulaminéw i statu-
tow, ktére naruszajg powyzsza zasade.

Zasada uprzywilejowania pracownika winna by¢ respektowana
przez caly czas obowigzywania autonomicznych aktéw prawnych. Je-
zeli po zawarciu regulaminu lub statutu wejdzie w zycie uklad zbioro-
wy pracy, korzystniejsze postanowienia tego ostatniego zastepuja koli-
dujace z nimi regulacje przewidziane w regulaminach lub statutach. W
mocy pozostajg natomiast te przepisy aktéw nizszego rzedu, ktére s
korzystniejsze od postanowienn zamieszczonych w ukladzie zbioro-
wym pracy wynegocjowanym pdZniej, a takze te postanowienia regu-
lamindéw i statutdw, ktére dotycza materii nie unormowanej w porozu-
mieniu normatywnym.

W zwiazku z powyzszym nalezy przyjacé, iz w relacjach uktad zbio-
rowy pracy a inne autonomiczne akty prawne, ktére wedtug art. 9 kp. zaj-
muja nizsze miejsce w hierarchii zasada uprzywilejowania pracownika
ma pierwszeristwo przed regulg kolizyjng lex superior lex prior3’

Zasada korzystno$ci wystgpuje réwniez w relacjach migdzy
umow3 o pracg¢ (lub innym aktem na podstawie ktérego pozostaje sto-

37 Dotychczas zwigzki regulaminu pracy z ukladem zbiorowym pracy byty dos¢ luz-
ne, gdyz postanowienie uktadowerzadkowykraczaty w ster¢ obowigzkéw pracow-
niczych. Obecnie ustawodawca dopuszcza mozliwosé niewydawania regulaminu
jezeli kwestie dotyczgce organizacji i porzgdku w procesie pracy oraz zwigzane z
tym prawa i obowigzki pracodawcy zostang uregulowane w ukladzie zbiorowym
pracy. Na temat regulaminéw por. B. Cudowski: Regulamin pracy, ,,Radca Praw-
ny” nr 1/1997, s. 3-10; A. Dubowik: Regulamin wynagrodzenia jako Zrédio
zakladowego prawa pracy po nowelizacji kodeksu pracy, ,,Praca z Zabezpieczenie
Spoteczne” nr 5/1996, s. 57-67; G. GoZdziewicz: Regulamin wynagradzania w
znowelizowanym kodeksie pracy, ,,Przeglad Sadowy” nr 7-8/1996, s. 43-57; tenze:
Regulamin pracy w znowelizowanym kodeksie pracy, ,,Prawo Pracy” nr 6/1996, s.
19-26; J. Skoczysiski: Regulamin pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr
5/1996, s. 43-56.
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sunek pracy) a przepisami prawa pracy, w tym takze postanowieniami
uktadéw zbiorowych pracy.

Wyraza ja expressis verbis art. 18 § 1 kp., ktéry stanowi, ze po-
stanowienia uméw o prac¢ oraz innych aktéw, na podstawie ktérych
powstaje stosunek pracy (powolania, mianowania oraz wyboru), nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.
W zwigzku z powyzszym stwierdzeniem nasuwa si¢ pytanie, czy klau-
zula ta odnosi si¢ do wszystkich norm zaréwno dyspozytywnych, jak i
bezwzglednie obowiazujacych.

Swoboda stron przy ustalaniu tresci umowy o pracg¢ pozostaje w
$cistym zwiazku z charakterem prawnym przepiséw, ktére reguluja
stosunek pracy. Nie wymaga uzasadnienia teza, ze przede wszystkim
strony w umowie mogg dowolnie ksztaltowaé te elementy stosunku
pracy, ktére wyraZnie zostaly przekazane przez ustawodawcg do usta-
lenia przez kontrahentéw lub w ogdéle nie zostaly okreslone w przepi-
sach prawa pracy, ewentualnie zostaly uregulowane normami wzgled-
nie obowiazujacymi (ius dispositivi).33

Nieco inaczej ksztaltuja si¢ uprawnienia pracownika i pracodaw-
cy w przypadku norm semiimperatywnych (jednostronnie bezwzgled-
nie obowigzujacych). Niewazne sg bowiem tylko postanowienia umo-
wne mniej korzystne dla pracownika.’*Trudno natomiast zgodzi¢ si¢
ze stwierdzeniem, ze ustawodawca regulujac okreslone kwestie za po-
moca ius cogens, w tym celu, aby nie ulegaly one zmianie, godzit si¢ z
mozliwoscig korzystniejszego ich unormowania w umowie o prace.
Wobec tego art. 18 § 1 kp. nalezy rozumie¢ w ten sposéb, iz ustawo-
dawca dopuszcza korzystniejsze uregulowania treSci umowy o pracy
w stosunku do wszelkich aktéw prawnych regulujacych prawa i obo-
wigzki pracownikéw, w tym réwniez w stosunku do uktadéw zbioro-
wych pracy, pod warunkiem jednak, ze poszczegélne elementy stosun-
ku pracy regulujg przepisy wzglgdnie obowiazujace lub jednostronnie
bezwzglednie obowigzujace. Jezeli zas w odniesieniu do pewnych
kwestii kodeks pracy przewiduje ius cogens, to unormowanie te nie

38 Z.Salwa: Rolaumowy o pracg w ksztaltowaniu stosunku pracy, ,,Pafistwo i Prawo”
nr 11/1977, s. 26.

39 B. Wagner: Umowy i porozumienia prawa pracy. Wybrane zagadnienia, ,,Studia
Cywilistyczne” t. XXXV, s. 67.
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mogg by¢ przedmiotem ustaleii umownych, nawet wéwczas gdy usta-
lenia te sg korzystniejsze dla pracownika.*’

Ograniczenie zasady uprzywilejowania pracownika wigze si¢ tak-
ze z brakiem normy, ktéra mogtaby zastapi¢ niewazng klauzule
umowng. Dotyczy to w szczegdlnosci zakazéw zwigzanych z rodza-
jem pracy.*! Kodeks pracy nie okresla sankcji za naruszenie powy-
zszych zakazéw. Wobec tego poprzez art. 300 kp. odpowiednio stosuje
sigart. 58 § 11 3 kc.*?

Klauzula korzystnosci wystgpuje w podwéjnym znaczeniu: nega-
tywnym i pozytywnym. W aspekcie negatywnym oznacza, zgodnie z
trescig art. 9 § 2 kp., zakaz zamieszczenia w ukladzie zbiorowym pra-
cy postanowieri mniej korzystnych niz przepisy kodeksu pracy oraz
ustaw i aktéw wykonawczych do ustaw.*3> Natomiast na podstawie
art. 18 § 1 kp. zakaz wprowadzania tego rodzaju regulacji do umowy
o prac¢ (lub innego aktu, na podstawie ktérego dochodzi do nawigza-

40 K. Kolasisiski: Prawo pracy znowelizowane, Torun 1996, s. 50; Z. Salwa: Rola
umowy..., op. cit., s. 33; B. Wagner: Uklad zbiorowy..., op. cit., s. 4. Taki charakter
majg zwlaszcza normy okreslajace sprawy wymienione w art. 240 § 3 kp., jak réw-
niez art. 291 § 4 kp. wktérym zastrzega si¢, ze terminy przedawnienia nie mogg by¢
skracane ani przediuzane przez czynnos¢ prawng.

41 L. Kaczynski: Zasada uprzywilejowania pracownika w $wietle kodeksu pracy,
HJPanstwo i Prawo” nr 8/ 1984, s. 67-70, tenze: Zasada swobody uméw po noweliza-
cji kodeksu pracy, ,,Paristwo i Prawo” nr 3/1997, s. 14-15. Wsréd kryteriéw okre-
$lajacych granice autonomii woli stron w umownych stosunkach pracy wymienié
nalezy nie tylko zasad¢ uprzywilejowania pracownika, ale takze sprzecznosé z
ustawg, naruszenie wlasciwos$ci stosunku prawnego oraz sprzeczno$¢ czynnosci
prawnej z zasadami wspéizycia spolecznego (art. 351" ke. w zw. z art. 300 kp.).
Por. M. Safjan: Zasada swobody uméw. (Uwagi wstepne na tle wykladni art. 353"
ke), ,,Panistwo i Prawo” nr 4/ 1993, s. 12-19; M. Sosniak: Zasada swobody uméw w
prawie obligacy jnym z perspektywy schytku XX wieku, ,,Prace Naukowe Uniwer-
sytetu Slaskiego Studia Iuridica Silesiana”, Katowice 1985, s. 7-49; B. Wagner: Za-
sada swobody uméw w prawie pracy, ,,Parfistwo i Prawo” nr 6/ 1987, s. 64-76.; C.
Zulawska: Wokét zasady wolnosci uméw (art. 353" ke. i wykladnia zwyczaju),
,Prace Cywilistyczne”, pod red. E. Gniewek, Wroclaw 1994, s. 173-186.

42 M. Gersdorf - Giaro: Zawarcie umowy o pracg, Warszawa 1985, s. 39; G. GoZdzie-
wicz: Szczegdlne wlasciwosci..., op. cit., s. 171; tenze: Moc wigzjca..., op. cit,, s.
79; T. Liszcz: Niewaznos¢ czynnosci prawnych w umownych stosunkach pracy,
Warszawa 1977, s. 170-176; U. Jackowiak: Sankc je zatrudniania kobiet przy pra-
cach wzbronionych, ,,Praca i Zabezpieczenia Spoleczne” nr 5 — 6/ 1991, s. 56-57,;
B. Wagner: Zakres swobody..., op. cit., s. 90-91.

43 J. Wratny: Zakres przedmiotowy uktadéw..., op. cit., s. 33.
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nia stosunku pracy). W zwigzku z tym mozna uzna¢, ze przepisy pra-
wa pracy maja charakter norm ochronnych (gwarancyjnych).*4

W sensie pozytywnym zasada uprzywilejowania pracownika oz-
nacza dopuszczalno$¢ wprowadzania do ukladéw zbiorowych pracy i
umoéw o pracg postanowien korzystniejszych niz przepisy ustawodaw-
stwa pracy. W tym przypadku przepisy prawa pracy ustanawiajg jedy-
nie pewien minimalny zakres uprawniefi pracowniczych, ktéry moze
ulec zmianie wole stron.*?

Ustalenia wymaga okolicznos¢, kiedy postanowienia ukladéw
zbiorowych pracy albo umowy sg korzystniejsze dla pracownika. Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze ocena ,korzystniejszego” dla pracownika
charakteru rozstrzygnigcia, zawartego w umowie, musi mie¢ nature
zobiektywizowana, odnosi¢ si¢ do chwili zawarcia umowy. Obiekty-
wizacja oceny polega m.in. na uwzglgdnieniu zmian zachodzacych na
rynku pracy. Nie moze to by¢ natomiast ocena dokonywana jedynie w
oparciu o subiektywne kryteria, zwigzane z pogladami, czy zmie-
niajacymi si¢ zadaniami i oczekiwaniami pracownika. Jezeli mozliwe
korzysci przewazaja nad mozliwymi pewnymi negatywnymi stronami
danej regulacji dla pracownika, nalezy uznaé, ze globalnie postano-
wienia uméw o pracg spelniajg warunki w art. 18 § 2 kp.46 Inaczej
ocenia si¢ korzystno$¢ postanowien uktadowych, ktére obejmuja ogét
pracownikéw zatrudnionych prze danego pracodawce. Powyzsze kry-
terium spelniajg te przepisy uklady zbiorowego pracy, ktére uwzgled-
niajg interesy zatrudnionych, do ktérych uklad jest stosowany. Bierze
sie pod uwage interesy, ktére przeci¢tnie czy w sytuacjach typowych
dla okreslonej grupy pracownikdéw uwazane s za wazniejsze, istotnie-
jsze od zagwarantowanych w umowie, od ktérej porozumienie wpro-
wadza odstepstwa.

Zasada automatyzmu prawnego

Blizszego wyjasnienia wymaga mechanizm uchylania mniej ko-
rzystnych postanowieri zamieszczonych w ukladzie zbiorowym pracy

44 J. Wratny, op. cit., s. 33 L. Kaczyniski: Zasada swobody uméw...,op. cit., s. 13.
45 W. Szubert: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 187.

46 Z uzasadnienia uchwalty Sqdu Najwyzszego z 9 IX 1994 r. I PZP 46/94 (OSNAP i
US z 1995 r, nr 7, poz. 87).
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oraz umowie o pracg (i innym akcie na podstawie ktérego powstaje
stosunek pracy).

W tym zakresie obowigzuje zasada automatyzmu prawnego, ktéra
polega na wprowadzeniu ex lege do tresci stosunku pracy w miejsce
postanowien mniej korzystnych dla pracownika, rozstrzygnieé¢ wyni-
kajacych z przepiséw prawa pracy.*’

Regule t¢ expressis verbis wyraza art. 18 § 2 kp. Zgodnie z jego
trescig postanowienia uméw i innych aktéw, na podstawie ktérych po-
wstaje stosunek pracy, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy s niewazne; zamiast nich stosuje si¢ odpowiednie prze-
pisy prawa pracy. Przedstawiony mechanizm zapobiega pustce pra-
wnej, ktéra moglaby zamiast ochrony przynies¢ szkodg¢ interesom pra-
cownika.*® Przepisy prawa pracy majg zastosowanie takze w razie
ustanowienia w ukladzie zbiorowym pracy postanowieri mniej korzy-
stnych niz przepisy powszechnie obowigzujace (art. 9 § 2 kp.), czy tez
w ukladzie zakladowym postanowien mniej korzystnych niz przewi-
dziane w ukladzie ponadzakladowym (art. 241% §1 kp.).

W oparciu o zasad¢ automatyzmu prawnego ksztaltujg sie relacje
miedzy ukladem zbiorowym pracy a umowg o prace¢ w ujeciu statycz-
nym,* tzn. gdy umowa o pracg zostaje zawarta w okresie obowigzy-
wania ukladu zbiorowego. Zagadnienie to nalezy rozpatrzy¢ takze w
sytuacji odwrotnej, tzn. gdy po zawarciu umowy o pracg wejdzie w
zycie uklad zbiorowy (ujecie dynamiczne). Nasuwa si¢ pytanie, czy
takze w tym przypadku postanowienia ukladowe zastgpuja automaty-
cznie okreslone postanowienia umowy. W tym zakresie stosuje si¢ art.
241" kp., wedtug ktérego tylko korzystniejsze postanowienia ukiado-
we z dniem jego wejscia w zycie, zastepuja z mocy prawa wynikajace
z dotychczasowych przepiséw prawa pracy warunki umoéw o prace lub
innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy (§ 1).

Przez zwrot ,,postanowienie wynikajace z dotychczasowych prze-
piséw prawa pracy” nalezy rozumieé tres¢ wyznaczong przez normy
zawarte w przepisach prawa pracy obowigzujacych przed wejsciem w

47 T. Biticzycka-Majewska: Zmiana tresci umownego stosunku pracy, ,,Studia Pra-
wnicze” nr 2/1997, s. 22.

48 W. Szubert: Uklady..., op. cit., s. 180.

49 B. Wagner: Uklady zbiorowe... op. cit., s. 5.
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zycie uktadu zbiorowego, tzn. w ustawach, aktach wykonawczych,
wczesniejszych ukladach zbiorowych pracy (art. 56 kc. w zw. z art.
300 kp.)*, jak réwniez ustalenia poczynione bezposrednio przez stro-
ny stosunku pracy. Zatem tres¢ art. 2417 § 1 kp. wskazuje wyraznie,
ze zastapieniu podlegajg tylko te elementy umowy o pracg
(powotania, mianowania wyboru), ktére s3 mniej korzystne niz posta-
nowienia uktadu zbiorowego pracy. Skutek ten nastgpuje automatycz-
nie, bez jakiegokolwiek dzialania pracodawcy w postaci wypowiedze-
nia zmieniajacego lub innego oswiadczenia woli.>!

Postanowienie ukladéw zbiorowych pracy mniej korzystne dla
pracownikéw wprowadza si¢ w drodze wypowiedzenia warunkéw
pracy i ptacy (art. 241" § 2 kp.).52 Oznacza to, ze korzystniejsze posta-
nowienia umowne pozostajag w mocy (po wejsciu w zycie nowego po-
rozumienia normatywnego) do czasu ich zmiany na postawie
art. 42 kp.>® Wobec powyzszego zasada automatyzmu prawnego dziala
w jednym kierunku, zmieniajac tylko te warunki uméw o prace, ktére
sa mniej korzystne dla pracownikéw, zachowujac zas to, co jest korzy-
stniejsze.>*

Nalezy zauwazyé, ze regulacja art. 241" § 2 kp. nie zobowigzuje
pracodawcy do ujednolicenia sytuacji zatrudnionych w zakresie ich
praw i obowigzkéw, a jedynie umozliwia mu dostosowanie tresci sto-
sunku pracy do nowych warunkéw.

50 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe pracy. Praktyczny komentarz, Warszawa 1994, s.
39 - 40; B. Wagner: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 6.

51 W. Masewicz: Uklady zbiorowe pracy w swietle nowej regulacji prawnej, Byd-
goszcz 1994, s. 180; Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 58.

52 G. GoZdziewicz mechanizm ten okresla zasade ograniczonego automatyzmu pra-
wnego, korzystniejsze bowiem umowne ustalenia warunkéw pracy, a zwlaszcza
placy w poréwnaniu zaréwno z postanowieniem starego, jak nowego uktadu zbio-
rowego pozostajg w mocy i ich zmiana bedzie mozliwa w drodze porozumienia
stron lub wypowiedzenie zmieniajgcego. Por. G. GoZdziewicz: Moc wigzjca..., op.
cit,, s. 91.

53 T. Bificzycka — Majewska, op. cit., s. 22-23; W. Piotrowski: Zawarcie umowy o
pracg w: Studia nad kodeksem pracy, Poznan 1975, s. 53; Z. Salwa: Ukiady zbioro-
we ..., op. cit., s. 20 - 21; B. Trepiniski: Swiadczenia zaktadu pracy na rzecz pracow-
nikéw [w:] Studia nad kodeksem pracy, op. cit., s. 147-148. Wyrok Sadu Apelacy j-
nego w Gdarisku z dnia29 VI 1992r. APr34/92, OSP 1993, z. 5, poz. 107.

54 W. Masewicz, op. cit, s. 191.
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Powstaje problem dotyczacy trwalosci zmian wprowadzonych do
umowy o prac¢ w oparciu o zasad¢ automatyzmu prawnego w razie
rozwigzania ukladu zbiorowego pracy. Odpowiedzi wymagaja nastg-
pujace pytania, co dzieje si¢ z umowg o pracg¢ w razie wygasniecia
uktadu, ktéry jg przeksztalcil, czy umowa w swej zmienionej postaci
trwa dalej do czasu rozwigzania lub zmiany w trybie przewidzianym
w kodeksie pracy czy tez wygasnigcie ukladu zbiorowego pracy po-
woduje automatyczny powrdt umowy o pracg do jej pierwotnej wersji.
Przyjecie pierwszej z przedstawionych mozliwosci jest réwnoznaczne
z uznaniem, ze zmiany wprowadzone do umowy o prac¢ majg chara-
kter trwaly, uniemozliwiaja bowiem uchylenie si¢ od nich bez roz-
wigzania calej umowy. Z kolei drugie stanowisko oznacza, ze warunki
ustalone przez strony stosunku pracy majg trwalszg moc niz postano-
wienie ukladowe. Te pierwsze obowigzywalyby przez caty czas istnie-
nia stosunku prawnego, podczas gdy postanowienia ukladowe tylko
przez okres funkcjonowania porozumienia normatywnego.>> Przedsta-
wione watpliwosci rozstrzyga art. 2417 § 5 zd. drugie kp., przewi-
dujacy, iz warunki uméw o pracg lub innych aktéw stanowiacych pod-
stawe nawigzania stosunku pracy, wynikajace z dotychczasowego
ukladu, obowigzujg takze po rozwigzaniu ukladu do uptywu okresu
wypowiedzenia tych warunkéw. Tym samym ustawodawca wykluczyl
automatyczne przeksztalcenie stosunkéw pracy pracownikéw objetych
wygastym porozumieniem,’¢ ale jednoczesnie stworzyl mozliwosci
powrotu do ich pierwotnej wersji. Innymi stowy, zmiany dokonane w
umowie o prac¢ przez uklad zbiorowy pracy maja trwalsza moc niz
samo porozumienie, gdyz obowigzujg takze po utracie przez uklad
mocy obowigzujacej, do czasu ich wypowiedzenia i zaproponowania
nowych warunkéw pracy i placy, zgodnie z art. 42 kp. Opisana zasada
odnosi si¢ wylgcznie do postanowienn dotyczacych stosunku pracy.
Moc obowiazujaca zachowujg wigc przepisy uktadowe regulujace pra-
wa i obowiazki pracownika oraz pracodawcy. Inaczej przedstawia si¢
sytuacja oséb swiadczacych pracg na podstawie uméw cywilnopraw-
nych, a takze emerytéw i rencistow. W odniesieniu do nich wygasnie-
cie ukladu powoduje natychmiastowy skutek w postaci utraty mocy
prawnej postanowien adresowanych do tych oséb. Podobnie w przy-
padku postanowiefi normatywnych, ktére okreslajg inne kwestie niz

55 W. Szubert, op. cit., s. 181.
56 K.Jaskowski, op.cit.,s.28;J. Wratny, D. Kotowska,J. Szczot, op. cit., s. 281.
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stosunek pracy i postanowieri obligacyjnych.5’ Swiadczy o tym zdanie
pierwsze przytoczonego przepisu, wedlug ktérego postanowienia
ukladu tracag moc obowigzujaca z dniem jego rozwigzania.

Zasada automatyzmu prawnego stanowi podstawowg regutle
dziatania uktadéw zbiorowych. Gdyby o wejsciu jego w zycie decydo-
waly jedynie strony stosunku pracy, zwlaszcza pracodawca, porozu-
mienia odgrywalyby drugorzedng, malo znaczacg role wsréd Zrédet
prawa pracy i uleglyby degradacji.>®

Analiza przepiséw kodeksu pracy dotyczacych materii uktadowej
pozwala stwierdzi¢, ze wzajemne relacje mig¢dzy uktadem zbiorowym
a innymi przepisami prawa pracy (ustawami, aktami wykonawczymi),
opieraja si¢ na zasadzie lex superior - lex prior. Z ta jednakze réznica,
iz postanowienia korzystniejsze dla pracownikéw przewidziane w
akcie nizszego rz¢du majg pierwszeristwo przed przepisami powszech-
nie obowigzujacymi.

Zasada uprzywilejowania pracownika oraz automatyzmu wyste-
puje w relacjach uklad zbiorowy (Zrédlo prawa) a umowa o prace.
Automatycznemu zastgpieniu ulegaja te elementy uméw, ktére sg
mniej korzystne dla zatrudnionych niz przepisy uktadowe. Natomiast
postanowienia korzystniejsze pozostaja w mocy do czasu ich zmiany
w trybie przewidzianym w kodeksie pracy. Powyzsza regulacja zape-
wnia bowiem szerszg ochron¢ uprawnieri pracowniczych.

57 Z.Salwa: Uklady zbiorowe... op. cit., s. 44; W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s.
539.

58 W. Masewicz: Uklady... op. cit,, s. 192. Pod rzagdem ustawy z 14 IV 1937 r. o
ukladach zbiorowych pracy z zasadq automatyzmu prawnego laczyla si¢ zasada
niezmienialnosci postanowieri ukladowych, w mysl ktérej strony stosunku pracy
nie moglty w umowie o pracg¢ (lub innym akcie) zmienié tres¢ porozumienia nor-
matywnego. Wediug M. Swiecickiego zasada ta wydobywata imperatywny chara-
kter norm uktadowych, op. cit., s. 98; podobnie W. Szubert, op. cit., s. 179. W swie-
tle obecnie obowigzujacych przepiséw kodeksu pracy zasada ta nie jest respekto-
wana. Artykut 18 § 1 kp. wskazuje bowiem, ze w sytuacji gdy dochodzi do zawar-
cia umowy o pracg w trakcie obowigzywania juz ukladu, strony stosunku pracy
mogy wzajemne prawa i obowigzki uregulowaé w odmienny sposéb niz czyni to
porozumienie, przy czym jak byta o tym mowa, zmiany te winny mie¢ na wzgledzie
interes pracownika. Inny poglad zdaje si¢ reprezentowaé¢ W. Masewicz, ktéry uwa-
Za, Ze uznanie tej zasady jest r6wnoznaczne z traktowaniem ukladéw w ich czesci
normatywnej jako Zrédla prawa o charakterze bezwzglednie obowigzujgcym,
Uklady..., op. cit., s. 192.
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Kilka uwag o istocie i charakterze prawnym
sSwiadczen wyptacanych z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (FGSP)

Cel powotania FGSP

1. Zagadnienie ochrony roszczen pracowniczych w razie nie-
wyplacalnosci pracodawcy (upadiosé,likwidacja,faktyczne zaprzesta-
nie przez pracodawce prowadzenia dzialalnosci gospodarczej) stalo
si¢ szczegoblnie istotne w zmieniajacych si¢ warunkach spoleczno-go-
spodarczych, w tym wlasno$ciowych w naszym Kraju.

Rozwdj sektora prywatnego, czeste faktyczne zamykanie firm
(bez przeprowadzania formalnoprawnego post¢powania upadloscio-
wego, czy likwidacyjnego), restrukturyzacja gospodarki, przeprowa-
dzane przeksztalcenia wlasnoSciowe, przejmowanie majatku przez
gminy! wptywaja w duzym stopniu na destabilizacj¢ rynku pracodaw-
cy i tym samym poteguja problemy zwigzane z wyegzekwowaniem
naleznos$ci pracowniczych.

Teoretycznie ochrona roszczen pracowniczych moze by¢ zagwa-
rantowana w dwojaki sposéb. Po pierwsze w drodze przyznania im
pierwszenstwa w dochodzeniu i egzekucji, przed pozostalymi wierzy-
cielami pracodawcy, po drugie przez tworzenie specjalnego funduszu,
ktéry zapewnialby realizacj¢ roszczen pracowniczych w razie nie-
wyplacalnosci pracodawcy, okreslajac jednoczesnie, ktére roszczenia
sg gwarantowane przez fundusz i do jakiej wysokosci.

Prawo obowigzujace do wejscia w zycie ustawy powolujacej do
zycia instytucje gwarancyjng dla roszczen pracowniczych postugiwato
si¢ jedynie pierwszym rozwigzaniem, tj. ustalalo ze nalezno$ci za pra-

1 Por. np. ,,w razie nieodplatnego przejecia przez gming mienia likwidowanego
przedsigbiorstwa komunalnego, ktére nie podlegato prywatyzacji, a do ktérego sto-
suje si¢ odpowiednio przepisy o przedsigbiortwach paristwowych, gmina odpowia-
da za zobowigzania tego przedsigbiortstwa wynika jace ze stosunku pracy do wyso-
kosci przejgtego mienia”/uchwata SN z dnia 19 stycznia 1993 r., I PZP 60/92 - wo-
kanda 1993 r., Nr 4 s.12.
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c¢ majg pierwszenstwo w ich dochodzeniu / por. np. art. 204 § 1 pkt. 1
ustawy z dnia 24 paZzdziernika 1934 r. Prawo upadlosciowe?, art. 125 §
1 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r., Prawo spéldzielcze’. System ten
nie jest jednak doskonaly, przede wszystkim z uwagi na dlugotrwalos¢
procedury sadowej zmierzajacej do likwidacji, badZ upadlosci pod-
miotéw gospodarczych. Ponadto prawo polskie zawiera szereg norm
szczegblnych, ktére daja pierwszenistwo w zaspakajaniu wierzytelno-
$ci. A zatem dla pracownikéw zyjacych z pracy ustawodawca stwarzat
zbyt malg gwarancj¢ otrzymania periodycznie wynagrodzenia za pracg
lub innych naleznosci ze stosunku pracy.

W takiej sytuacji faktycznej i prawnej problemem palagcym stata
si¢ konieczno$¢ nowego uksztaltowania instytucji ochronnych,
majacych zabezpieczaé pracownika przed niewyplacalnoscig pracoda-
wcey. Temu tez ma stuzy¢ ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r, o ochronie
roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy*, statu-
ujaca Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, z ktérego
mogg by¢ wyplacane niezaspokojone roszczenia pracownicze, z pomi-
nigciem procedur upadlosciowych, likwidacyjnych badZ egzekucyj-
nych.

2. Cel zatem kreowania Funduszu jest jednoznaczny; ochrona ro-
szczefi pracowniczych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy.

Mimo tak okreslonego w art. 1 ustawy z 29 grudnia 1993 r.> ratio,
ustawodawca niejednokrotnie siega do srodkéw Funduszu dla zabez-
pieczenia finansowego instrumentéw polityki zatrudnieniowej Pani-
stwa. Pierwszy raz uczynil to w tekscie samej ustawy, wprowadzajac
w jej art. 4 mozliwos¢ wykorzystania Srodkéw Funduszu w razie prze-
jéciowych trudnosci pracodawcy, na zarzadzenie Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej. Przepis ten jednak limituje wysoko$¢ przekazywanych
sum do 1 miesi¢cznego wynagrodzenia pracownika i to ograniczonego
do przecigtnego wynagrodzenia w gospodarce narodowej. Jest zatem
nie wystarczajacy dla celéw podtrzymania pracodawcéw dotknigtych

Dz.U. z 1991 Nr 118, poz. 512
Dz.U. Nr 30, poz. 210 ze zm.
Dz.U. 2 1994 r. Nr 1, poz. 1, zwana dalej ustawg z 1993 r.

W mysl art. 1 ,,Ustawa reguluje zasady i zakres ochrony roszczen pracowniczych w
razie niemoznosci ich zaspokojenia z powodu nirewyplacalnosci pracodawcy.”

[P VS I )
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powodzig. Drugi raz ustawodawca siggnat po srodki zgromadzone na
koncie Funduszu w 1995 r., uchwalajac ustawe o zaspakajaniu ze sro-
dkéw Funduszu niektérych swiadczen przystugujacych emerytom i
rencistom na podstawie ukltadéw zbiorowych pracy zawartych przed
dniem 1 stycznia 1987 r. (por. ustawa z dnia 28 czerwca 1995 r. o za-
spokajaniu ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Praco-
whniczych niektérych §wiadczen przystugujacych emerytom i renci-
stom)®.

Kolejne dwa razy ustawodawca pozwolil na wykorzystanie srod-
kéw zgromadzonych na Funduszu poza przyjeta procedurg ich
wyplaty. Te szczegélne rozwiazania obowigzywaly w czasie scisle oz-
naczonym, a ich wprowadzenie podykowane bylo r6znymi powodami.

Raz mialo to miejsce w ustawie z dnia 28 czerwca 1995 r. o zmia-
nie ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyplacal-
nosci pracodawcy’, w ktérej w art. 2 do dnia 31 grudnia 1997 r. pra-
wodawca zezwalal na wystepowanie z wnioskami co do roszczen
niezaspokojonych, z uwagi na fakt, iz dane roszczenia pierwotnie nie
byly gwarantowane Funduszem jezeli uprawnienie do danego roszcze-
nia powstalo w okresie od dnia 21 marca 1990 r. do dnia, w ktérym
$wiadczenie to moglo by¢ zaspokojone z Funduszu. Warunkiem pra-
widlowego zlozenia takiego wniosku byly prawomocne orzeczenia
sagdowe zasagdzajace dane swiadczenia oraz dokumenty potwierdzajace
przeprowadzenie bezskutecznego postgpowania zmierzajgcego do
wyegzekwowania zasadzonej naleznosci, albo dokumenty niezaspo-
kojenia naleznego Swiadczenia w postepowaniu likwidacyjnym lub
upadtosciowym. Powodem wprowadzonego sytemu byla zmiana usta-
wy z 1993 r. polegajaca na rozszerzeniu zakresu §wiadczen pracowni-
czych objetych Funduszem. Ustawodawcy chodzilo zatem niejako o
»Wyréwnanie” pracownikéw w prawie, w tym znaczeniu, iz objgcie
wszystkich pracownikéw takimi samymi gwarancjami zaspokojenia
ich roszczen ze stosunku pracy srodkami zgromadzonymi na Fundu-
szu Gwarantowanych Swiadczenn Pracowniczych, niezaleznie od mo-
mentu ich powstania.

6 Dz.U.Nr87, poz. 436 ze zm., ktéra miala pierwotnie obowigzywac jedynie czaso-
wo.

7  Dz.U. Nr 87, poz. 435.
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Kolejny raz ustawodawca siggnat do srodkéw Funduszu kreujac,
przepisem art. 5 ustawy z dnia 17 lipca 1997 r. o stosowaniu szczegdl-
nych rozwigzan w zwiazku z likwidacjg skutkéw powodzi, ktéra miata
miejsce w lipcu 1997 r.#, specjalne instrumenty prawne, pozwalajace
na szczegdlnych zasadach korzysta¢ z Funduszu, takze w tych sytua-
cjach, w ktérych niewyplacalnosé pracodawcy miala charakter przej-
$ciowy i zwiazana byla z powodzia. Tacy pracodawcy mogli w razie
braku srodkéw na wyplatg wynagrodzenia przystugujacego pracowni-
kom skierowa¢ do Ministra Pracy i Polityki Socjalnej” pisemny wnio-
sek o nieoprocentowang pozyczke na wyplate wynagrodzenia dla
swych pracownikéw z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Praco-
wniczych. Stworzono tu zatem niejako dodatkowe, nie przewidziane
ustawg Swiadczenie Funduszu: pozyczke nieoprocentowang na zaspo-
kojenie wierzytelnosci ze stosunku pracy. Trzeba dodaé, iz pozyczka
ta byla limitowana i dotyczyla niewyplaconych wynagrodzen tylko w
okresie 3 miesigcy 1997 r.

3. Wszystkie te rozwigzania, prowadzace do wyplaty z Funduszu
w sytuacjach szczegdlnych pozwalajg na postawienie tezy o specyfi-
cznej roli Funduszu, ktérego znaczenie de lege lata nie ogranicza si¢
do ochrony wynagrodzenia pracownika w $cisle oznaczonych ustawg
z 1993 r. sytuacjach, ktore zasadniczo polega¢ maja na ochronie pra-
cownika w razie wystgpienia stalej niemoznosci placenia dlugéw
przez pracodawcg.

Ustawodawca powoli przyjmuje, co prawda nie wprost w nor-
mach ustawy z 1993 r., koncepcje¢ postulowang przez Zalecenie Nr
180 Migdzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 3 czerewca 1993 r., by
instytucje gwarantujace $wiadczenia pracownicze speinialy dodatko-
wo cele spoleczne. Aczkolwiek na razie nie s3 to systemowe rozwia-
zania, ktére realizowalyby tendencjie zmierzajacej do tagodzenia ry-
goréw bankructwa, w celu ratowania przedsigbiorstwa, a zatem nie sg
to rozwiazania prawne stawiajace sobie za cel oddzielenie losu nie-
wyplacalnego zakladu od losu jego wtasciciela, nie stwarzajg tez zale-

8 Dz.U. Nr 80, poz. 491, ze zm. Dz.U. Nr 107, poz. 692.
9  0Od 1 stycznia 2000 r. do marszatka wojewdédztwa por. art. 84 ustawy z dnia 21 li-
pca 1998 r. o zmianie niektérych ustaw okreslajacych kompetencje organéw admi-

nistracji publicznej - w zwigzku z reformg ustro jowgq paistwa, Dz.U. Nr 106, poz.
668).
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canej przez Migdzynarodowg Organizacj¢ Pracy ustawowej mozliwo-
$ci, by po upadlosci przedsigbiorstwo w znaczeniu przedmiotowym
istnialo, funkcjonujac pod nowym zarzadem. Nalezy jednak zazna-
czy¢, iz te jednostkowe dzialania legislacyjne przyczyniajg si¢ do uz-
drowienia niewyplacalnego przedsigbiorcy oraz do utrzymania miejsc
pracy w Kraju. Trzeba jednak podnies¢, i moze jest to sprawa podsta-
wowa dla ustalania zadar i celéw tego typu funduszy, iz niewatliwie
ich ksztalt zaleze¢ powinien od sposobu ich finansowania. Omawiana
ustawa zaklada pelne finansowanie Funduszu ze skiadek pracodawcy.
Aktualnie wynosza one niewiele, tym niemniej pracownicy i Parfistwo
nie partycypuja w kosztach nawet utrzymania organizacyjnego Fundu-
szu. Ponadto ustawa z 1993 r. wyklucza odpowiedzialnos¢ Skarbu Pa-
nstwa za zobowigzania Funduszu. Stanowi bowiem, iz fundusz jest
osobg prawna, a jednoczesnie jest panstwowym funduszem celowym.
Mozna zatem postawié tezg, iz ustawa i ustawodawca nie powinni i
teoretycznie nie mogg zaktadacd realizacji celéw i zadan z zakresu poli-
tyki zatrudnienia, Srodkami Funduszu. W rzeczywistosci dzieje si¢
jednak inaczej.

Charakter prawny stosunkéw zachodzacych przy
realizacji $wiadczen z FGSP

Relacje zachodzace miedzy niewyplacalnym a FGSP po
wyplacie swiadczen

1. Ksztalt unormowan ustawowych, dotyczacych gwarancji udzie-
lanych pracownikom na wypadek niewyplacalnosci ich pracodawcéw
zalezy jednak nie tylko od sposobu finansowania instytucji gwarancyj-
nych. Zasady finansowania Funduszu sg tu raczej wtérne wobec ogdl-
nych zalozen legislacyjnych ustawodawcy, z ktérych maja wynikaé
konkretne rozwigzania. Juz w tym miejscu mozna twierdzié, iz zaloze-
nia te mogg wynika¢ z koncepcji ubezpieczeniowej, administracyjnej
lub zobowiazaniowej. Ustawodawca jednak nie przyjmuje jednej wy-
raznej koncepcji, na ktérej opiera system gwarancji wprowadzony
ustawg z 1993 r. Mozna powiedzie¢ nawet, iz ustawodawca wyprze-
dzil teori¢ i stworzyt praktyczne, nowatorskie dla naszego systemu
prawnego rozwigzania, ktére nie wyptywaja z jednolitego modelu teo-
retycznego i nie tworzg stosunkéw prawnych o jednolitym charakte-
rze. Rozwiazania te wymagaja zatem analizy, ktérej celem winno by¢
wskazanie glebiej tkwigcych zalozen prawodawczych. Dotychczas w
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literaturze przedmiotu nie dokonano takiej analizy. Dyskusja na ten te-
mat wydaje si¢ natomiast niezbedna z wielu powodéw. Po pierwsze,
ocena charakteru prawnego rozwigzan przyjetych w omawianej usta-
wie z 1993 r. wplywa przede wszystkim na kierunki wyktadni po-
szczegblnych instytucji prawnych w niej kreowanych. Ponadto jest
niezbedna ze wzgledéw dydaktycznych. Refleksja teoretyczna nad
charakterem prawnym $§wiadczen gwarancyjnych wprowadzonych
ustawg ma tez niebagatelne znaczenie dla rozwoju nauki prawa pracy.
Wskazywaé moze na pozadane kierunki zmian. Tekst niniejszy nie
pretenduje do kompleksowego oméwienia problematyki istoty i chara-
kteru prawnego stosunkéw prawnych powstajacych przy wyplacie
$wiadczeri z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych w
jej wielowarstwowym i wielowatkowym wymiarze, lecz jedynie do
wskazania podstawowych probleméw teoretycznych, ktére znajduja
wymierne odniesienie w praktycznym stosowaniu prawa.

2. Przyjete przez ustawe z 1993 r. rozwiagzania prawne w zakresie
realizacji $wiadczeni z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Praco-
wniczych, a takze w zakresie tworzenia Funduszu nie odpowiadaja
tradycyjnym regulacjom i konstrukcjom prawnym. Wykazujg one po-
dobieristwa tak do rozwiazan ubezpieczeniowych (skladka), jak i moz-
na w nich dopatrze¢ si¢ zastosowania pewnych konstrukcji cywilisty-
cznych (cesja wierzytelnosci). Konstrukcje zastosowane przez ustawo-
dawce mozna widzie¢ tez w kategoriach administracyjno-prawnych
(stosowanie kpa. w postepowaniu prowadzonym przy skladaniu wnio-
skéw i wykazéw do dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy - art. 7
ustawy). [ wreszcie prawodawca wykorzystuje tu instytucje proceso-
we wlasciwe sporom z zakresu prawa pracy (art. 8 ustawy z 1993 r.).

3. Przypomnijmy, ustawg z 1993 r. stworzono Fundusz Gwaranto-
wanych Swiadczeri Pracowniczych, ktéry ma na celu stworzenie insty-
tucji gwarancyjnej dla pracownikéw, ktérych pracodawcy stali si¢ nie-
wyplacalni. -Jest to fundusz celowy w rozumieniu art. 18 ustawy bu-
dzetowej!’. Wydatki paristwowego funduszu celowego mogg by¢ do-
konywane tylko w ramach posiadanych srodkéw finansowych obe;j-
mujacych biezace dochody i pozostalosci z okreséw poprzednich, z
tym ze ustawa budzetowa dopuszcza przejSciowe zasilanie panstwo-

10 Ustawa z dnia 5 stycznia 1991 r. - Prawo budzetowe (Dz.U. z 1993 r. Nr 72, poz.
344).
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wego funduszu celowego kredytem bankowym. Gospodarka finanso-
wa panstwowych funduszéw celowych jest prowadzona na podstawie
planéw stanowiacych czes¢ ustawy budzetowej, okreslajacych przy-
chody i rozchody poszczegdlnych funduszéw celowych. Na margine-
sie wypada podnies¢, iz w ramach prowadzonej przez Panstwo
dziatalnosci socjalnej utworzony zostal na analogicznych zasadach Pa-
nstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych (art. 30
ustawy z dnia 10 paZdziernika 1991 r. o zmianie ustawy o zatrudnie-
niu i rehabilitacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych - Dz.U. Nr 110,
poz. 472), oraz Fundusz Pracy (art. 51 i nast. ustawy z dnia 16 paZ-
dziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu - Dz.U. Nr 106, poz. 457
ze zm.),.Z tym Ze ten ostatni nie jest wyposazony w osobowos¢
prawna. Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych jest
osobg prawng w rozumieniu art. 33 kc. Ma to zasadnicze znaczenie z
punktu widzenia odpowiedzialnosci Paristwa za zobowigzania Fundu-
szu. Zgodnie z art. 40 kc. Skarb Paiistwa nie ponosi bowiem odpowie-
dzialnosci za zobowigzania przedsigbiorstw panstwowych i innych pa-
nstwowych 0s6b prawnych, chyba ze przepis szczegdlny stanowi ina-
czej. Z uwagi na fakt, iz przepisy ustawy nie nakladaja na Skarb Pan-
stwa obowigzku przejecia odpowiedzialnosci za zobowigzania Fundu-
szu, ani tez nie zobowigzuja Skarbu Panistwa do dofinansowywania
Funduszu nalezy przyja¢, iz regula zapisana w pierwszym zdaniu art.
40 kc. ma do Funduszu pelne zastosowanie. Oznacza to, iz Skarb
Panistwa nie ponosi odpowiedzialnosci za Fundusz. W mysl art. 38 kc.
osoba prawna dziala przez swoje organy w sposéb przewidziany w
ustawie 1 opartym na niej statucie. Z przepisu art. 12 ustawy, a takze z
§ 2 - § 7 Statutu Rady Funduszu (zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 21 lutego 1994 r., w sprawie nadania statutu Radzie
Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych!! wynika, iz
jedynym organem Funduszu jako osoby prawnej jest Rada Funduszu,
ktéra ma kompetencje stanowigce, kontrolne i nadzorcze.

Zasadniczg kompetencja Rady Funduszu jest upowaznienie Pre-
zesa Krajowego Urzgdu Pracy i dyrektoréw wojewddzkich urzedéw
pracy!? do reprezentowania na zewnatrz Funduszu. W przypadkach
gdy reprezentownie Funduszu bedzie tego wymagaé, Rada Funduszu

11 M.P. Nr 14, poz. 109.
12 Od 1 stycznia 2000 r. marszatkowie wojewddztwa (por. przypis 9).
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podejmie uchwale upowazniajacg Prezesa Krajowego Urzedu Pracy
lub dyrektoréw wojewddzkich urzedéw pracy do dokonania czynnosci
przekraczajacych zakres zwyklego zarzadu. Sg to uprawnienia nie-
zwykle istotne z punktu widzenia sprawnego funkcjonowania Fundu-
szu od strony prawno - procesowej oraz obligacyjnej. Fundusz zobo-
wigzany jest bowiem do podejmowania starafi o zwrot wyplaconych
sum. Moze tego dokonywa¢ w kazdej prawem przewidzianej formie.
Moze wystgpowac na drogg¢ sporng i egzekucyjng, moze tez jednak w
szczegblnych sytuacjach zawieraé¢ ugody z dluznikami (niewyplacal-
nymi pracodawcami), ktérych tres¢ bedzie przekraczaé zakres
zwyklego zarzadu. Czynnos$ci Funduszu mogg dotyczy¢ nieruchomo-
$ci, do czego wymagana jest forma aktu notarialnego lub przedsigbior-
stwa, do czego wymagana jest forma pisemna z podpisem notarialnie
poswiadczonym etc.

4. Przepis art. 10 ust. 1 ustawy statuuje ustawowg cesje wierzytel-
no$ci pracownika (i innych uprawnionych) na Fundusz, z momentem
wyplaty swiadczenia z Funduszu, do wysokosci wyplaconych kwot.
Kwestia przelewu (cesji) wierzytelnosci jest uregulowana w Kodeksie
cywilnym (art. 509-518 kc.), a zatem w przepisach prawa obligacyjne-
go. Przepisy tego kodeksu odnoszg si¢ wprost jedynie do przelewu
majacego swe Zrédto w umowie i dotyczacego wierzytelnosci.W lite-
raturze przedmiotu przyjmuje si¢ jednak, iz zakres ich zastosowania
jest znacznie szerszy, niz wynikatoby to z ich sformulowania. Obej-
muje takze inne sytuacje, wtedy gdy skutki przelewu trzeba wigzaé ze
zmiang wierzyciela wynikajaca z innych zdarzeri prawnych. Interpre-
tacja taka podyktowana jest brakiem szczegdlnych regulacji skutkéw
zmiany podmiotéw wierzytelnosci w takich wypadkach!3. Przedsta-
wiona wykladnia i z niej wynikajaca mozliwos¢ stosowania art. 509 i
nast kc. bedzie tez miala odpowiednie zastosowanie do normy zawar-
tej w art. 10 ustawy.

Z mocy art. 10 ustawy Fundusz nabedzie zatem wierzytelnos$ci
pracownika (innego uprawnionego), stajac si¢ jego sukcesorem w cze-
$ci, w jakiej uprzednio zaspokoitl jego prawa. Ustawa ogranicza bo-
wiem sukcesj¢ jedynie do kwot réwnych wartosci wyplaconych $wia-
dczen z Funduszu. Nie oznacza to jednak, iz bezpodstawnie wyplaco-

13 E. L¢towska: System prawa cywilnego Prawo zobowigzai - cz¢s¢ ogélna, Ossoli-
neum 1981, s. 902.
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ne przez Fundusz §wiadczenia pracownicze zawsze muszg by¢ pokry-
te przez niewyplacalnego pracodawce. Zgodnie z art. 513 kc. dluznik
(tu niewyplacalny pracodawca) zawsze ma mozliwos¢ przeciwstawie-
nia nowemu wierzycielowi (Funduszowi) wszelkich zarzutéw,
stuzacych mu uprzednio wobec pracownika (innego uprawnionego).
Chodzi tu o wszelkie srodki obrony, ktére dluznik moze zastosowaé
(dowody, wlasne przeciwstawne prawa etc.).

Zgodnie z art. 509 § 2 kc. wraz z wierzytelnoscig przechodzg na
nabywce wszelkie zwigzane z nig prawa, w szczeg6lnosci roszczenie
o zalegle odsetki. Z normy tej wynikaltoby, iz Fundusz moze docho-
dzi¢ od niewyplacalnego pracodawcy, ktérego diugi pokryl, nie tylko
sum réwnych wyplaconym naleznosciom, ale takze i odsetek. Z uwagi
jednak na fakt, iz Fundusz nie gwarantuje uprawnionym wyplaty od-
setek, lecz jedynie sumy gléwne, trzeba przyjaé, iz Fundusz od nie-
wyptacalnego pracodawcy moze dochodzi¢ odsetek od momentu
wyplacenia §wiadczen. Z ta bowiem chwilg staje si¢ wymagalne jego
roszczenie wobec diuznika.'* Odsetki nalezne uprawnionym do tej
daty przystuguja od pracodawcy. Na marginesie niniejszych rozwazan
trzeba przypomnieé, iz zasady te doznajg ograniczen w prawie
upadlosciowym. Zgodnie z art. 33 § 1 prawa upadlosciowego odsetki
od wierzytelnosci, przypadajacych od upadlego, nie biegng bowiem w
stosunku do masy od daty ogloszenia upadlosci.

Przepis art. 516 kc. wzmacnia pozycj¢ przejmujacego wierzytel-
no$¢ (cesjonariusza), stanowigc iz zbywca wierzytelnosci ponosi
wzgledem nabywcy, w mysl zasady nemo plus iuris transfere potest
quam ipse habet, odpowiedzialnos¢ za to, ze wierzytelnos¢ mu
przystuguje. Stosowanie tej normy do art. 10 ustawy oznaczaloby, iz
uprawniony ponosi odpowiedzialnos¢ wobec Funduszu za to, iz wie-
rzytelnosci nie zaspokojone przez niewyplacalnego pracodawce mu
przystuguja.

5. Przepis art. 10 ust. 2 stanowi, iz przy dochodzeniu zwrotu
wyplaconych §wiadczen roszczenia Funduszu korzystajg z analogicz-
nej ochrony, jaka odrebne przepisy przewidujg dla naleznosci pracow-
niczych. Dotyczy to przede wszystkim przepiséw okreslajacych kolej-

14 Analogicznie wyrok Sadu Apelacy jnego w Warszawie z dnia 3 kwietnia 1997 r., I
Aca 124/97-Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Warszawie 1997 nr 4, poz. 36.

79



Matgorzata Gersdorf

nos¢ w dochodzeniu nalezno$ci tak w postgpowaniu egzekucyjnym,
likwidacyjnym, jak i upadlosciowym. O kolejnosci tej decydujg zatem
przepisy kpc., przepisy prawa upadlosciowego oraz przepisy do-
tyczace likwidacji oséb prawnych (kodeks handlowy, ustawa o przed-
siebiorstwach panstwowych, prawo spéldzielcze). Stanowig one, iz
pierwszeristwo odnosi si¢ do roszczen ze stosunku pracy, a nie do ro-
szczen ze stosunkéw cywilnoprawnych, ktérych przedmiotem jest
$Swiadczenie pracy. Jedynie prawo spdldzielcze wprost stanowi, iz z
pierwszernistwa w zaspakajaniu naleznosci pracowniczych korzystaja
nie tylko roszczenia ze stosunku pracy, lecz takze inne roszczenia, kt6-
rym przepisy prawa przyznaja taka sama ochrone, jak naleznosciom ze
stosunku pracy. Dotyczy to np. wynagrodzenia cztonkéw i domowni-
kéw rolniczych spétdzielni produkcyjnych, wynagrodzenia cztonkéw
spéldzielni pracy zatrudnionych w oparciu o umowe¢ o pracg
nakladczga, umowg¢ zlecenia i o dzieto.

Sprawa jest praktycznie niezwykle istotna. Aktualna bowiem
wykladnia norm ustanawiajacych przywilej zaspakajania naleznosci
za prace, ograniczajaca zwrot technicznoprawny ,,naleznosci za pracg”
jedynie do naleznosci ze stosunku pracy oznacza, iz art. 10 ust. 2 usta-
wy przyznajacy Funduszowi jako sukcesorowi takze innych wierzytel-
no$ci niz wynikajacych z tego stosunku prawnego (np. z umowy zle-
cenia) przywilej w dochodzeniu swoich naleznosci, lamie zasady usta-
lone w cyt. przepisach, wprowadzajac obok naleznosci za pracg wszy-
stkie wierzytelnosci Funduszu, niezaleznie od tego jakiego rodzaju ro-
szczenia zabezpieczaly. Przepis art. 10 ust. 2 ustawy zmienia zatem
kolejnos¢ naleznosci ulegajacych zaspokojeniu z masy upadlosciowe;j
lub majatku niewyplacalnego pracodawcy. Przypomnijmy bowiem, iz
w mysl art. 5 ustawy normy w niej zawarte znajdujg zastosowanie tak-
ze do osdb, ktére wykonuja pracg zarobkowa na innej podstawie pra-
wnej niz stosunek pracy. Jak z przedstawionego materialu normatyw-
nego wynika stosunek prawny, jaki zawigzuje si¢ migedzy niewyplacal-
nym pracodawcg a Funduszem po zrealizowaniu przez Fundusz swia-
dczen, do ktérych byt zobowigzany pracodawca wynika z ustawowe;j
cesji wierzytelnosci i ma charakter zobowigzania prawa cywilnego.
Konsekwencja takiej kwalifikacji prawnej bedzie ocena, iz spory do-
tyczace zwrotu Swiadczeri wyplaconych pracodawcy lub masie
upadlosci przez Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
na zasadach przewidzianych przepisami ustawy z dnia 29 grudnia
1993 1. o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewyptacalnosci
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pracodawcy maja charakter cywilno-prawny i naleza do wtasciwosci
sadéw powszechnych.!?

Charakter wigzi prawnych powstalych w trakcie dochodzenia
$wiadczen od FGSP

6. Stosunki prawne kreowane przez prawodawcg¢ w ustawie z
1993 1. nie zostaly ograniczone do stosunkéw cywilnoprawnych. Rela-
cje zachodzace migdzy podmiotami ,,zainteresowanymi” wyplatami z
Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych s bardziej
zlozone i1 wieloplaszczyznowe. Takze bardziej skomplikowana jest ich
natura. Pewne zaleznosci zachodzace migdzy uprawnionym a zobo-
wigzanym do przekazania srodkéw z Funduszu, a zatem migdzy nie-
wyplacalnym pracodawcg a rzeczywistym dysponentem $rodkéw
zgromadzonych na Funduszu moga by¢ kwalifikowane jako wiezi
administracyjnoprawne'¢ lub natury zobowigzaniowej. Od oceny zas
ich charakteru uzalezniona jest sytuacja prawna os6b dochodzacych
swoich roszczen lub roszczeni wlasnych pracownikéw od Funduszu,
bowiem wplywajg one na kwalifikacje prawng terminéw skladania
wnioskéw i wykazéw i skutkéw niedochowania owych prawem prze-
pisanych terminéw.

Przypomnijmy, ze w mysl art. 7 ustawy w ciggu jednego miesigca
od dnia wystapienia niewyplacalnosci pracodawcy, pracodawca, syn-
dyk, likwidator lub inna osoba sprawujaca zarzad majatkiem pracoda-
wcy ma obowigzek sporzadzenia zbiorczego wykazu nie zaspokojo-
nych roszczen pracowniczych. Wykaz ten obejmuje swiadczenia pod-
legajace zaspokojeniu z okreséw poprzedzajacych dzien wystgpienia
niewyplacalnosci pracodawcy. Jezeli natomiast zaspokojeniu ze srod-
kéw Funduszu podlegajg $wiadczenia z okreséw nastgpujagcych po
dniu wystapienia niewyplacalnosci pracodawcy, pracodawca (syndyk
etc.) sporzadza niezwlocznie, po ustaniu stosunku pracy oséb upraw-
nionych, wykazy uzupelniajace. Wykaz podstawowy i wykazy uzu-
pelniajgce przekazuje si¢ dyrektorowi wojewddzkiego urzedu pracy!”.

15 Tak tez postanowienie Sagdu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 28 marca 1995r.,1 ACz
100/95, OSA 1995/6/38.

16 Por. W. Masewicz: Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych w pra-
ktyce, Bydgoszcz 1995, w starym stanie prawnym - M.Gersdorf, Ochrona roszczen
pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy, Warszawa 1994, s. 38.

17 Od 1 stycznia 2000 r. kierownik wojewddzkiej jednostki organizacyjnej wlasciwej
w sprawach zatrudnienia i przeciwdzialania bezrobociu, (por. przypis 9).
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Ten z kolei powinien przekaza¢ odpowiednie srodki finansowe na za-
spokojenie roszczen pracowniczych gwarantowanych Funduszem.
Srodki przekazuje si¢ na konto podmiotu zglaszajacego wykaz, ponie-
waz to ten podmiot wyplaca §wiadczenia osobom uprawnionym.
Wyplata §wiadczen pracowniczych moze nastgpi¢ takze na podstawie
wniosku zgloszonego bezposrednio przez uprawniong osobg¢ do dyre-
ktora wojewddzkiego urzgdu pracy. Wniosek taki sktada si¢ w ciggu
dwéch tygodni po uplywie terminéw przewidzianych do ztozenia wy-
kazu lub wykazu uzupetniajacego (zaleznie od tego z jakiego okresu
roszczenia zostaly niezaspokojone). Wyplaty dokonuje dyrektor woje-
woédzkiego urzedu pracy niezwlocznie po stwierdzeniu, ze wniosek
obejmuje roszczenia podlegajace zaspokojeniu ze srodkéw Funduszu.

W postgpowaniu, wywotanym zlozeniem wykazu oraz wniosku
osoby indywidualnej dotyczacym przekazywania przez Fundusz pie-
ni¢dzy stosuje si¢ kodeks postgpowania administracyjnego, w sposéb
odpowiedni, z wyjatkiem przepiséw dotyczacych wydawania decyz;ji i
postanowien. Natomiast spory powstale w zwiazku z odmowa wyplaty
$wiadczenia pracowniczego ze Srodkéw Funduszu zostaly poddane
kognicji sadéw wlasciwych w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 8
ust. 2 ustawy). Ustawa nie przewiduje przy tym zadnych terminéw dla
zwrdcenia si¢ o rozstrzygniecie sporu na drog¢ sagdows, lecz wprowa-
dza tylko terminy w postgpowaniu przed dyrektorem wojewddzkiego
urzedu pracy. Legitymowany do wystgpowania w takim sporze jest
natomiast tak niezaspokojony pracownik, jak i niewyplacalny praco-
dawca'®. Jak wynika z przepisu art. 7 ustawy z 1993 r., prawodawca
uzaleznia wyplate swiadczenia od zachowania stosownego terminu do

18 Por. na temat legitymacji do wystgpowania z takim sporem- uchwata SN z dnia 2
marca 1995 r., PZP 4/95 OSNAP 1995/16/203, w mysl ktérej ,,Osoba, ktéra ztozyta
zbiorczy wykaz nie zaspokojonych roszczeri pracowniczych (art. 7 ust. 1 ustawy z
dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczeri pracowniczych w razie niewyplacalno-
$cipracodawcy - Dz.U. 2 1994 r,, Nr 1, poz. 1) i zostala zawiadomiona o odmowie
wyplaty tych §wiadczen, jest - na podstawie art. 8 ust. 2 tejze ustawy - czynnie legi-
tymowana w sporze o zaplat¢ na swo jg rzecz $wiadczen ob jetych wykazem” oraz
uchwatg¢ SN z dnia 17 stycznia 1995 r., PZP 55/94 (OSNAP 1995/13/157) w mysl
ktérej ,,W razie odmowy wyplaty swiadczenia pracowniczego w catosci lub w czg-
$ci ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczeii Pracowniczych (art. 8 usta-
wy z dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczeri pracowniczych w razie nie-
wyplacalnosci pracodawcy, Dz.U.z 1994 r., Nr 1, poz. 1) pracodawca moze docho-
dzi¢ powyzszego swiadczenia od tego Funduszu przed sagdem wiasciwym w spra-
wach z zakresu prawa pracy”.
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zlozenia wykazu lub wniosku. Przy czym terminy te s3 réznorodne,
tj., albo konkretnie ograniczone (1 miesigc od dnia wystgpienia nie-
wyplacalnosci), albo postugujg si¢ zwrotem niedookreslonym
(niezwlocznie po ustaniu stosunku pracy).!” Oceny charakteru prawne-
go stosunkéw zachodzacych miedzy niewyplacalnym, a urz¢dem pra-
cy nie ulatwia z jednej strony odestanie do kpa., z drugiej stwierdze-
nie, iz spory powstale w zwigzku z odmowg wyplaty rozstrzygaja sady
pracy. Niejednoznacznos¢ przepisu art. 7, polegajaca na braku opo-
wiedzenia si¢ przez ustawodawce z jakimi terminami mamy tu do czy-
nienia, ktérg to kwalifikacje utrudnia fakt, iz kazdy z tych terminéw
jest rodzajowo inny (dookreslony lub niedookreslony). Pozwala to w
sposob dos¢ zasadny oceniac relacje zachodzace miedzy zaangazowa-
nym w wyplate Swiadczefi podmiotami albo jako relacje administracy-
jno-prawne, albo zobowigzaniowe, wskazane za$ terminy, jako termi-
ny prawa materialnego (stosunku administracyjno-prawnego lub sto-
sunku zobowigzaniowego), ktérych uptyw powoduje wygasniecie pra-
wa, lub terminy prawa procesowego, ktérych uchybienie wywoluje
skutek prawny w plaszczyZnie procesowej, przez uzaleznienie skute-
cznosci czynnos$ci procesowej od zachowania terminu. Przy czym ter-
min taki moze by¢ przywracany w trybie art. 57-60 k.p.a. Niejedno-
znaczno$¢ wypowiedzi ustawodawcy, wynikajaca tak z samego sfor-
mutowania przepiséw, jak i z odestania zamieszczonego w art. 7 ust. 4
ustawy do k.p.a z wyjatkiem przepiséw dotyczacych decyzji i posta-
nowienl i jednoczesnie wskazania zamieszczone w art. 8 ustawy, iz
spory powstale w zwigzku z odmowg wyplaty swiadczenia rozstrzyga
sad pracy, pozwolita wrecz Sadowi Apelacyjnemu w Bydgoszczy na
wyrazenie w pytaniu prawnym skierowanym do Sadu Najwyzszego
pogladu, iz stosunki prawne zachodzace miedzy urzedem pracy a nie-
wyplacalnym majg charakter administracyjnoprawny, natomiast termi-
ny z art. 7 nie s3 ani terminami prawa materialnego, ani procesowego,

19 Por. na temat ,,niezwlocznosci zgtoszenia wniosku i wyrok Sadu Apelacy jnego w
Lodzi z dnia 19 czerwca 1996 r., III APr 14/96, Prawo Pracy 1997/5/49, w mys]
ktérego ,, Odstgpienie w art. 7 ust. 1a ustawy z dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie
roszczen pracowniczych w razie niewyplacalno$ci pracodawcy od precyzyjnego
wskazania terminu do zlozenia wykazu nie zaspokojonych roszczen pracowni-
czych (tak jak to zastalo uczynione w art. 7 ust. 1 tej ustawy) i zastgpienie go poje-
ciem ,,niezwlocznie”, oznacza, ze niezwlocznos¢ ta nie moze by¢ oceniana w ode-
rwaniu od konkretnych okolicznosci, w jakich dochodzi do sporzadzenia tego wy-
kazu”.
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jednak nie powinny powodowaé¢ wygasniecia roszczenia.?? Sad Naj-
wyzszy w motywach uchwaly podjetej w zwigzku z pytaniem pra-
wnym Sadu Apelacyjnego w Bydgoszczy, uznat natomiast, iz terminy
zawarte w art. 7 ustawy podlegaja przywréceniu na podstawie art. 58
k.p.a., majg jednak charakter materialnoprawny i raczej zobowigzanio-
wy. Wydaje sig, iz dla wyjasnienia charakteru prawnego wig¢zi za-
chodzacych migdzy niewyplacalnym pracodawca, a dyrektorem woje-
wodzkiego urzgdu pracy nie bez znaczenia bgdzie powolanie si¢ na
wykladni¢ historyczng. Poprzednio obowiazujacy art. 7 ust. 4 ustawy
pozwalal bowiem na odpowiednie stosowanie przepiséw k.p.a., bez
wylaczenia przepiséw o decyzjach i postanowieniach. W wigkszym
zatem stopniu norma zawarta w tym przepisie usprawiedliwiala twier-
dzenie, iz relacje zachodzace miedzy niewyplacalnym, a urzedem pra-
cy majg charakter administracy jnoprawny i umozliwiaja nawet ztoze-
nia skargi do NSA na dzialanie lub bezczynnos¢ dyrektora urzedu pra-
cy. Taki jednak punkt widzenia musi ulec weryfikacji lub co najmnie;j
oslabieniu z uwagi na zmian¢ przepisu. Nowelizacja art. 7 ust. 4 usta-
wy expressis verbis wykazala, iz ustawodawcy chodzito jedynie o
positkowe stosowanie przepiséw k.p.a., nie zas o kwalifikowanie sto-
sunkéw prawnych fazy sktadania wnioskéw i wykazéw, jako admini-
starcyjnoprawnych, zakoniczonych decyzjg. Wypada tez wskazac, iz
mozliwos¢ stosowania kpa. w pewnej fazie toczacego si¢ postgpowa-
nia nie przesadza charakteru prawnego stosunkéw zachodzacych mie-
dzy uprawnionym a zobowigzanym. Np. swiadczenia z zakresu ubez-
pieczenia spolecznego dochodzone sa w ,,pierwszej fazie” w postepo-
waniu administracy jnym (cho¢ charakter tego postepowania jest nadal
watpliwy), co nie przeszkadza méwié¢ o idei wzajemnosci w ubezpie-
czeniach spolecznych i o zobowigzaniowym w istocie ich charakterze.
Takze spory wynikle na tle stosunkéw pracy z mianowania podlegaja
w pewnej mierze k.p.a., a nie twierdzi si¢ ostatecznie, iz majg chara-
kter administarcyjny. Oczywiscie zakres zmiany art. 7 ust. 4 nie stano-
wi argumentu ostatecznego i wykluczajacego mozliwos¢ oceny sto-
sunkéw prawnych zachodzacych migedzy dyrektorem wojewddzkiego
urzedu pracy, a niewyplacalnym jako administracyjnoprawnych. Jed-
nakze przy ostatecznej ocenie charakteru prawnego tego stosunku nie
nalezy kierowaé si¢ jedynie trybem rozstrzygania kwestii spornych i
trybem zalatwiania spraw formalnych, lecz trzeba raczej bada¢ chara-

20 Por. motywy uchwaty SN z dnia 3 listopada 1997 r., III ZP 38/97, OSNAP i OS
1998/8/234.
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kter wiezi prawnej migdzy stronami w jej glebszym aspekcie. Stusznie
przeto Sad Najwyzszy sklonny jest ocenic te stosunki jako zobowigza-
niowe. Dyrektor urz¢du pracy wystepuje bowiem w nich jako repre-
zentant, dysponent i pelnomocnik Funduszu (osoby prawnej). Fundusz
natomiast realizuje zobowigzania niewyplacalnego pracodawcy i w
tym zakresie wstgpuje (cesja) w stosunki zobowigzaniowe prawa pra-
cy, jakie zachodza miedzy owym pracodawcg, a uprawnionymi. Stad
trudno ocenié, iz pelnomocnika Funduszu laczg jakosciowo inne sto-
sunki z uprawnionym, anizeli stosunek podstawowy, tzn. stosunek
migdzy pracownikiem a pracodawcag wynikajacy z zaniechania
wyplaty naleznych pracownikowi $§wiadczen (zasadniczo) w ramach
stosunku pracy. Nie ulega watpliwosci, ze dlug pracodawcy ma chara-
kter zobowigzaniowy, stad tez przejscie tego dlugu na Fundusz, w
zwiazku z realizacja zobowiazan wynikajacych z ustawy, nie moze
zmienia¢ jego charakteru prawnego. Dlug pracodawcy ma charakter
zobowigzania prawa pracy. Stosunki prawne zmierzajace zatem do re-
alizacji tego zobowiazania musza mie¢ taki sam charakter. Wiezi pra-
wne powstajace w trakcie wyplaty §wiadczeri z FGSP maja zatem cha-
rakter stosunkéw prawa pracy. Tezg t¢ potwierdza art. 8 ust. 2 ustawy
z 1993 r, ktéry stanowi iz spory powstale w zwigzku z odmowa
wyplaty swiadczenia pracowniczego ze srodkéw Funduszu rozstrzyga
sad wlasciwy w sprawach z zakresu prawa pracy.

Cechy charakterystyczne instytucji gwarancyjnej
powotanej ustawag z 1993 r.

Tak jak stwierdzitam w pkt. 2 rozwigzania przyjete przez ustawe
nie odpowiadajg tradycyjnym regulom i konstrukcjom przyjmowanym
przez prawo pracy lub prawo zabezpieczenia spolecznego. Z jednej
strony zblizajg si¢ do ubezpieczeri spotecznych, z drugiej strony jest w
nich wiele z ubezpieczenia gospodarczego. Jakie zatem elementy tej
instytucji mozna wyréznié, by podjaé prébe oceny jej charakteru pra-
wnego.

1. Przede wszystkim instytucja ta opiera si¢ na stworzeniu gwa-
rancji na wypadek nadejScia pewnego zdarzenia. Ustawa z 1993 r. sta-
nowi zatem zabezpieczenie ryzyka niewyplacalnosci pracodawcy wo-
bec swoich pracownikéw. Bez znaczenia przy tym jest powdd nie-
wyplacalnosci. Gwarancje ujete w ustawie uruchamiane sg prawie w
kazdej sytuacji faktycznej niezaspokojenia roszczen pracowniczych z
powodu braku srodkéw finansowych. Generalnie mozna stwierdzié, iz
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niewyplacalnos¢ pracodawcy w polskim prawie dotyczy takich sytua-
cji, w ktérych roszczenia pracownikéw nie mogg by¢ zaspokojone z
powodu zlej kondycji finansowej podmiotu zatrudniajagcego, majacej
charakter staly, w szczegdlnosci wtedy gdy przedsigbiorstwo zostato
zamkniete lub ustala jego dzialalnos¢, albo zostalo dobrowolnie zlik-
widowane, lub wielko$§¢ majatku pracodawcy jest niewystarczajaca
dla otwarcia procedury upadlosciowej, albo wreszcie jest ,,upadie” w
technicznoprawnym tego stowa znaczeniu. A zatem ustawodawca
przez ,,niewyplacalno$¢”, poza procedurami zmierzajacymi do zbioro-
wego zaspakajania wierzycieli, uznaje takze inne sytuacje, w ktérych
znalazl si¢ pracodawca i w ktérych roszczenia pracownika nie moga
by¢ zaspokojone, az do faktycznego zaprzestania dziatalnosci przez
pracodawceg. Sytuacje te nie zawsze znajdujg odzwierciedlenie w
formalnoprawnych orzeczeniach lub decyzjach.?! Tym samym okre-
Slajac pojecie ,,niewyplacalnosci pracodawcy” ustawodawca polski
dazy do realizacji nie tylko Konwencji Nr 173, ale i Zalecenia Nr 180
Migdzynarodowej Organizacji Pracy o ochronie roszczen pracowni-
czych na wypadek niewyplacalno$ci pracodawcy.

Po drugie, powolany ustawa z 1993 r. FGSP finansowany jest
gléwnie ze sktadek i to wylacznie pracodawcéw. W zakresie zas pobo-
ru skladek, egzekucji tych skladek, wymierzania odsetek za zwloke
oraz dodatkowej optaty i grzywny z tytulu nieoplacenia sktadek w ter-

21 Zgodnie z art.3 ust. 1 ustawy o ochronie roszczen niewyplacalno$¢ pracodawcy za-
chodzi, gdy na podstawie Prawa upadtosciowego : 1) ogloszono upadios¢ pracoda-
wcy, 2) odrzucono wniosek o ogloszenie upadlosci pracodawcy z powodu
niezlozenia przez jego wierzyciela zaliczki na koszty postgpowania, oddalono
wniosek o ogloszenie upadiosci pracodawcy, poniewaz jego majatek oczywiscie
nie wystarcza nawet na zaspoko jenie kosztéw postgpowania, 3) umorzono postgpo-
wanie upadlosciowe, poniewaz albo majjtek masy nie wystarcza nawet na zaspo-
kojenie kosztéw postepowania, albo wierzyciel, naktérego wniosek upadtos¢ byta
oglaszana, nie ztozy!l zaliczki na koszty postgpowania, a zachodzi brak ptynnych
funduszéw na te koszty. Niewyplacalnos¢ pracodawcy zachodzi takze w razie nie-
zaspoko jenia roszczeri pracowniczych z powodu brakéw srodkéw finansowych w
okolicznosciach uzasadniajacych wykreslenie z ewidencji oséb prowadzacych
dzialalnos¢ gospodarczg lub w okolicznosciach pozwalajgcych na cofnigcie licen-
cji, i wreszcie w przypadku faktycznego zaprzestania dziatalnosci przez pracodaw-
c¢ (art. 3 ust. 2 pkt. 113 ustawy o ochronie roszczen). I wreszcie zgodnie z ustawg o
ochronie roszczeni niewyptacalnos¢ pracodawcy zachodzi w sytuacji niezaspoko je-
nia roszczeri pracowniczych przez pracodawcg wobec ktérego na podstawie odrgb-
nych przepiséw jest prowadzone postgpowanie likwidacy jne
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minie stosuje si¢ przepisy dotyczace skladek na ubezpieczenie
spoteczne.

De lege lata takze koszty obstugi Funduszu, tj obstuge biurows i
techniczna, obciazaja srodki finansowe FGSP. Takze koszty poboru
skladek obcigzaja Fundusz i sg zwracane dla Zakitadu Ubezpieczen
Spotecznych w wysokosci 0,5% przypisu skladek na Fundusz (art. 12
ust. 6 ustawy z 1993 r.). Wypada na marginesie dodaé, ze ZUS moze
tez przez pewien czas korzysta¢ ze zgromadzonych srodkéw. Zgodnie
bowiem z art. 19 ust.1 ustawy ma obowigzek przekazania sktadek na
Fundusz w terminie do 15 dnia nast¢pnego miesigca.

Cala zatem dzialalnos¢ Funduszu wraz z jego podstawowymi (ale
i ubocznymi) celami finansuja pracodacy ze skladek, ktére s3 pobiera-
ne na zasadach wlasciwych ubezpieczeniu spotecznemu. Do ubezpie-
czenia spotecznego zbliza takze i to , ze w okresie nadejscia zdarzenia
losowego (niewyplacalnosci pracodawcy) pracodawca niewyplacalny,
o ktérym mowa w art. 3 ust. 1 ustawy nie ma obowigzku oplacania
sktadek?2.

Owo ryzyko wystapienia niewyplacalnosci i sposéb zabezpiecze-
nia srodkéw finansowych na ubezpieczenie tego ryzyka zbliza kon-
strukcje przyjeta w omawianej ustawie do konstrukcji wlasciwej ubez-
pieczeniom spolecznym. Takie rozwigzania przyjmowane sg takze
przez standardy mig¢dzynarodowe, aczkolwiek zaleca si¢ by obie zain-
teresowane strony placily skladke i by Panstwo takze partycypowato
w obcigzeniach instytucji gwarancyjnych tworzonych dla zabezpie-
czenia przed skutkami niewyptacalnosci pracodawcy. Dalsze jednak
rozwigzania prawne zawarte w ustawie nie prowadzg juz do tak jed-
noznacznych stwierdzen.

2. Dla oceny charakteru prawnego zabezpieczen realizowanych
przez FGSP wazne jest ustalenie, kto ponosi ryzyko owej niewyplacal-
nosci. Z pewnoscig bezposrednio dotyka ono pracownika, ktéry nie
otrzymuje naleznych mu $wiadczen. Jednakze w razie wystapienia
niewyplacalnosci takze i pracodawca jest zainteresowany w wyplacie

22 7 obowigzku tego sg takze wylgczeni szczegdlni pracodawcy, ktérym Paristwo w
ten sposéb przyznaje pewng pomoc materialng (zaklady pracy chronionej - art. 17
ust. 3 ystawy). Ponadto obowigzek optacania skladki moze byc zawieszony na pe-
wien czas (art. 18 a ustawy). Dotyczy¢ to bgdzie wszystkich pracodawcéw.
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stosownych naleznosci. Czgsto bowiem z przyczyn od siebie niezalez-
nych nie jest i nie bedzie w stanie tego zrobic.

Ryzyko wystapienia niewyplacalnosci dotyka zatem dwa podmio-
ty: pracodawce i pracownika. Tak tez zatem powinna by¢ uksztaltowa-
na odpowiedzialno$¢ za tworzenie bazy finansowej FGSP.

3. Ustawodawca przyjal, powtérzmy to raz jeszcze, iz skladki
placi tylko jeden z zainteresowanych podmiotéw. Co wiecej przyjat
réwniez, iz Fundusz moze realizowaé¢ cele ogoélnopanistwowe, a
ponadto, iz pracodawca ma co do zasady zwrdci¢ Funduszowi, to co
ten wyplacil z tytulu niewyptacalnosci pracodawcy. Przypomnijmy, iz
w mysl art. 10 ustawy wyplata Swiadczen pracowniczych ze Srodkéw
Funduszu powoduje z mocy prawa przejscie na Fundusz roszczenia
wobec pracodawcy lub masy upadlosci o zwrot wyplaconych swiad-
czen. Roszczenie to jest wymagalne z momentem wyplaty przez pra-
codawce stosownych naleznosci pracownikowi?? i to z odsetkami za
zwloke (o ile nie przeszkadzajg temu przepisy prawa upadlosciowe-

g0).

Jedyna innowacja, wazna z punktu widzenia charakteru wiezi pra-
wnych, polega na tym, iz Fundusz moze okresli¢ warunki zwrotu
wyplaconych swiadczen, a takze odstapi¢ w calosci lub w czgsci od
dochodzenia zwrotu wyplaconych $wiadczen, jezeli ich zwrot w
calosci lub w znacznej czgsci jest niemozliwy lub jest zwigzany z po-
niesieniem kosztéw znacznie przewyzszajacych wysokos¢ dochodzo-
nej kwoty (art. 10 ust. 3 ustawy).

A zatem ryzyko wystapienia niewyplacalnosci w zasadzie przy ta-
kim ulozeniu praw i obowigzkéw pracodawcy obcigza w znacznej
mierze podmiot zatrudniajacy. Po pierwsze placi on skladke, po drugie
odpowiada za dokonane przez FGSP wyptlaty. Co do zasady - ma je
zwrdcié.

23 Por. rozp. MPiPS z dnia 31 lipca 1995 r. w sprawie trybu skladania wykazdéw i
whnioskéw o wyplate §wiadczen z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracow-
niczych, przekazywania srodkéw z tego Funduszu oraz dokonywania wyplat swia-
dczeri (Dz.U. Nr 91, poz. 452 ze zm.).
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W systemach ubezpieczen spolecznych ubezpieczajacy w okresie
wystapienia zdarzenia ubezpieczeniowego nie placi skladki (tak jest i
przy niewyplacalnosci), ale i nie musi zwraca¢ swiadczenia. Na tym
bowiem polega idea wzajemnosci realizowana przez ubezpieczenia.
Tymczasem system wprowadzony ustawa w 1993 r. tworzy gwarancje
wyplaty pewnych §wiadcze, ale nie zwalnia od ich poniesienia praco-
dawcy, ktéry jako jedyny jest zobowigzany do oplacania sktadki.
Skladka ta nota bene takze nie moze ulec wzajemnym rozliczeniom
pracodawcy i Funduszu w sytuacji gdy wyplacone przez Fundusz
$wiadczenia zostaly przez pracodawce zwrécone. Jedyny regres, jaki
zastosowal tu ustawodawca to regres wobec pracodawcy oparty na
wiezi cywilnoprawne], jednakze modyfikowanej norma zamieszczong
w art. 10 ust. 3 ustawy, a majacej na celu albo ochron¢ Funduszu
przed niepotrzebnymi wydatkami albo ochron¢ niewyplacalnego
przed bankructwem w potocznym tego stowa znaczeniu.

4. Szczegblny charakter majg takze te stosunki prawne, w ktére
wchodzi pracodawca i FGSP przy przekazywaniu stosownych kwot do
wyplaty dla pracownikéw. W mysl art. 7 ust. 2 ustawy z 1993 r. dyre-
ktor wojewddzkiego urzedu pracy wlasciwego ze wzgledu na siedzibe
niewyplacalnego pracodawcy, po stwierdzeniu zgodnosci przekazane-
go mu przez pracodawce wykazu lub wykazu uzupetniajgcego, okre-
slajacego osoby uprawnione do swiadczeni z FGSP, a takze rodzaj i
wysoko$¢ tych $wiadczern z przepisami ustawy, ma obowigzek
niezwlocznego przekazania odpowiednich §rodkéw finansowych pra-
codawcy (syndykowi etc.), ktéry z kolei wyplaca uprawnionym oso-
bom $wiadczenia przewidziane w ustawie z 1993 r. Srodki te moga
by¢ tylko, przeznaczone na cel, w jakim zostaly przekazane , a potrace-
nia z nich dokonywane sg bardzo ograniczone. Innymi stowy srodki
przekazane pracodawcy przez Fundusz s3 przeznaczone jedynie dla
niezaspokojonych pracownikéw. Pracodawca zatem jest tu uprawnio-
ny do otrzymania owych srodkéw, ale i jednoczesnie zobowigzany do
niezwlocznej ich wyplaty. Skutki prawne odmowy wyplaty §wiadczen
przez Fundusz zostaly w ustawie okreslone i poddane rozstrzyganiu
przed sadami pracy. Z tym, ze pracodawca nie wystepuje w nich jako
posrednik, czy pelnomocnik pracownika lecz ma uprawnienie samo-
istne. Jest legitymowany czynnie do wystepowania w sporze na tle od-
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mowy wyplaty swiadczenia pracowniczego.?* Dla badacza powstaje
natomiast pytanie o konsekwencje prawne wynikajace z niewykonania
przez pracodawcg obowigzku wyplaty. Czy w takiej sytuacji pracow-
nik ma roszczenie bezposrednio do pracodawcy, czy tez do Funduszu
w drodze zgtoszenia wniosku indywidualnego. Czy ewentualne rosz-
czenie do pracodawcy byloby na tym etapie zaspakajania roszczen
pracowniczych wobec niewyplacalnego roszczeniem o wyplate wyna-
grodzenia etc., czy tez o wyplate nalezno$ci przekazanych pracodawcy
przez Fundusz. Wzgledy praktyczne, konieczno$¢ ochrony pracowni-
ka i jego wynagrodzenia wskazywalyby na prawidlowos¢ drugiej z
przedstawionych wykladni. Przy takim ujeciu zagadnienia FGSP
mialby z kolei prawo zadania od pracodawcy zwrotu przekazanych
kwot i to z odsetkami liczonymi od dnia, w ktérym nastgpito przelanie
pieniedzy na konto niewyplacalnego pracodawcy. Nie bytoby to rosz-
czenie Funduszu typu regresowego, wynikajacego z cesji wierzytelno-
$ci, o ktérej mowa w art. 10 ustawy z 1993 r., lecz samodzielne rosz-
czenie Funduszu by¢ moze z tytulu bezpodstawnego wzbogacenia.
Wypada wskazad, iz tego typu roszczenie de lege lata stanowi zbyt
male zabezpieczenie Funduszu. W przypadku niewyptacalnosci praco-

24 Por. uchwala SN zdnia2 marca1995r., 1PZP 4/95 OSNAPi US 1995/16/203 w
mysl ktérej osoba, ktéra zlozyla zbiorczy wykaz nie zaspokojonych roszczeri pra-
cowniczych (art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczen pra-
cowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy - Dz.U.z 1994 r.,Nr 1, poz. 1) i
zostala zawiadomiona o odmowie wyplaty tych §wiadczen, jest - na podstawie art.
8 ust. 2 tejze ustawy - czynnie legitymowana w sporze o zaplat¢ na swojg rzecz
$wiadczen ob jetych wykazem.
oraz uchwala SN z dnia 17 stycznia 1995 r, I PZP 55/94 OSNAP i US
1995/13/157 z glosg M.Gersdort. OSP: 1996 r. nr 2 5.43), w mys] ktérej: W razie
odmowy wyplaty swiadczenia pracowniczego w calosci lub w czgsci ze srodkéw
Funduszu Gwarantowanych Swiadczeii Pracowniczych (art. 8 ustawy z dnia 29
grudnia 1993 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pra-
codawcy, Dz. U. 2 1994 r., Nr 1, poz. 1) pracodawca moze dochodzi¢ powyzszego
$wiadczenia od tego Funduszu przed sgdem wiasciwym w sprawach z zakresu pra-
wa pracy. Jezeli w sytuacji okreslonej w art. 3 ust. 2 pkt 2 powolanej ustawy z Fun-
duszu . Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych wyplacono pracownikom
$wiadczenie za cz¢s¢ trzymiesi¢gcznego okresu, o ktérym mowa w jej art. 6 ust. 2
pkt 2, to po przerwie spowodowanej strajkiem pracodawca moze dochodzié
wyplaty reszty swiadczenia z tego Funduszu do wyczerpania wskazanego trzymie-
sigcznego okresu.
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dawcy watpliwe tez staje si¢ pelne zabezpieczenie zwrotu kwot prze-
kazanych pracodawcy, ktére ten ostatni sprzeniewierzyl.

Konstrukcja niewyptacalnosci w prawie pracy

1. Generalnie sam fakt powotania Funduszu nalezy przyjaé z za-
dowoleniem. Jest to bowiem pierwsza w Polsce instytucja dajgca pra-
cownikom mozliwos¢ szybkiej realizacji niezaspokojonych, z uwagi
na niewyplacalno$¢ pracodawcy, naleznosci za prac¢. Inng natomiast
sprawg sg przyjete przez ustawg rozwigzania tak natury ogélnej , jak i
szczegblowej, ktére nie zawsze mozna zidentyfikowac i zaaprobowac.
Uwagi krytyczne odnoszg si¢ przede wszystkim do zakresu §wiadczen
realizowanych przez Fundusz widzianych w kontekscie podmiotu zo-
bowigzanego do oplacania skladek.

Ochrona wynagrodzenia za pracg i innych swiadczen ze stosunku
pracy wprowadzona FGSP jest ochrong realizowang nie w ramach sto-
sunku pracy, lecz poza nim, aczkolwiek zachodzg tu $ciste powigza-
nia. Ochrona ta realizowana jest przy uzyciu niekonwencjonalnych,
oryginalnych srodkéw prawnych, ktére nakierowane sg na zaspokoje-
nie pracownika w jego roszczeniach do niewyplacalnego pracodawcy.
Konstrukcja przyjeta przez ustawe z 1993 r., zmierzajaca do realizacji
przyjetego celu zaklada dzialanie wielu podmiotéw, ktére ze soba
tacza wiezy prawne o charakterze administracyjnym, zobowigzanio-
wym, wlasciwym dla ubezpieczenia spolecznego i wreszcie zwigzane
ze zobowiazaniem prawa pracy. Wigzy te swiadcza o swoisto$ci regu-
lacji prawnej, ktérej nie mozna uznaé za regulacje ubezpieczenia
spolecznego. Z ubezpieczeniami lgczg ja bowiem jedynie skladki i ich
$cigganie, a takze co nie jest bez znaczenia obowigzkowy charakter.
Aczkolwiek i tu mamy wyjatki. Pewne podmioty nie s3 zobowigzane
do oplacania skladek, albo dlatego ze zawsze zobowigzania ich przej-
mie inny podmiot, albo ze wzgledéw spotecznych (zaklady pracy
chronionej). Regulacji prawnej zamieszczonej w ustawie z 1993 r. nie
mozna takze laczy¢ ze stosunkiem administracyjnoprawnym. Jedynie
bowiem positkowo, w sprawach incydentalnych zwigzanych z docho-
dzeniem od Funduszu swiadczen, ustawodawca wykorzystuje proce-
dure administracyjng i to w okrojonym zakresie. Pozostale zas wigzi
opiera na zobowigzaniu. Realizacja swiadczenia, rozumiana w tym
sensie iz zmierzajaca do zaspokojenia pracownika, w materialnym
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tego stowa znaczeniu jest zatem tozsama ze zobowigzaniem zwigza-
nym ze stosunkiem pracy.

2. Regulacja wprowadzona przez ustawe z 1993 1. tworzy pewng
calo$¢ i w tym sensie mozna méwi¢ o instytucji lub konstrukcji nie-
wyplacalno$ci pracodawcy w prawie pracy w szerokim tego slowa
znaczeniu. Taka konstrukcja (instytucja) sklada si¢ z catego zespotu
r6znego rodzaju elementéw (powigzan prawnych). Z teoretyczno-
konstrukcyjnego punktu widzenia najwazniejsze sg dla niej te stosunki
prawne, ktdre laczg si¢ z kwestig wyplaty swiadczen. Z punktu widze-
nia ekonomicznego wydaje si¢ najistotniejszy spos6b gromadzenia
srodkéw przeznaczonych na wyplate Swiadczen, przy przyjeciu
zalozenia, ze pochodzg one ze skladek wplacanych przez pracodaw-
céw. Z punktu widzenia organizacyjnego wydaje si¢, ze najwazniejsze
jest przyjete zalozenie o gromadzeniu srodkéw na specjalnie wyodreb-
nionym funduszu celowym, powigzanym z pionem administracji za-
trudnienia i bezrobocia oraz z aparatem ZUS-u, w zakresie poboru
sktadki. Jak juz wskazywalam, celem analizowanej instytucji gwaran-
cyjnej jest ztagodzenie negatywnych skutkéw dla pracownika, wyni-
kajacych z niewyplacalnosci pracodawcy. Natomiast regulacje do-
tyczace sposobu gromadzenia srodkéw, organizacji FGSP i podobne
unormowania stanowig instrument stuzacy realizacji owego celu za-
sadniczego i stad w pewnym sensie musza w refleksji teoretycznej
znaleZ¢ si¢ na dalszym planie. Oznacza to takze, ze przy wyjasnianiu
istoty i charakteru prawnego wprowadzonej przez ustawodawce kon-
strukcji prawnej na pierwszym miejscu nalezy postawi¢ stosunki, kto-
re lacza pracownika z pracodawcg i FGSP, a scislej biorac te powigza-
nia, od ktérych zalezy wyplata swiadczeri pracowniczych. Od strony
doktrynalnej nalezaloby zatem postawi¢ na pierwszym miejscu stosu-
nek miedzy pracownikiem a FGSP, polegajacy na tym, ze pracownik
ma roszczenie do Funduszu o wyplatg swiadczen, ktérych nie otrzy-
mat od pracodawcy z powodu jego niewyptacalnosci. Na Fundusz zas
ex lege przechodza wszelkie wierzytelnosci pracownicze z tytutu
wyplaty gwarantowanych §wiadczen. Stosunek ten ma charakter zobo-
wigzaniowy. Brakuje, jak juz podnositam, podstaw dla twierdzenia, ze
jest to materialno-prawny stosunek prawa administracyjnego.
Niewatpliwie analizowany tu stosunek odréznia si¢ od stosunku pracy
wieloma cechami swoistymi, ale z uwagi na scisle powigzanie ze sto-
sunkiem pracy nalezy zaliczy¢ go do kategorii stosunkéw prawa pra-
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cy, a co wiecej do kategorii stosunkéw zobowigzaniowych tego prawa.
Szczegdlny charakter ma takze stosunek zachodzacy migdzy nie-
wyplacalnym pracodawca a Funduszem. Stosunek ten takze nalezy do
kategorii stosunkéw prawa pracy o charakterze zobowigzaniowym,
mimo iz w pewnym zakresie do postgpowania jakie toczy si¢ w wyni-
ku sktadania wykazéw i wnioskéw przez pracodawce (syndyka, likwi-
datora etc.) stosowane sg przepisy kodeksu postgpowania administra-
cyjnego.

Jak wspomniatlam jadrem konstrukcji niewyplacalnosci pracoda-
wcy s3 te stosunki, ktére majg charakter zobowigzaniowy i prowadza
bezposrednio do wyplaty na rzecz pracownika. W ramach tej konstru-
kcji wyr6znié nalezy jednak réwniez inne stosunki prawne, zwlaszcza
te ktére lacza si¢ z organizacja i funkcjonowaniem FGSP oraz pobo-
rem skladek. Ich natura prawna jest jak podnositam zlozona. Czgs¢ z
nich wykazuje cechy wlasciwe ubezpieczeniom spotecznym. Czgsé
za$ ma charakter regulacji typu finansowo-prawnego. W obszarze
unormowan ustawy z 1993 r. znalazly si¢ takze, pominigte w niniej-
szych rozwazaniach, stosunki z zakresu zbiorowego prawa pracy
(zwigzane z tworzeniem Rady Funduszu). W calosci prowadzi to do
wniosku, ze instytucja niewyplacalnosci pracodawcy jest szczegdlng
instytucjg prawa pracy o ztozonym charakterze prawnym. Przy czym
to co w tej instytucji trzeba uznaé za dominujace, to stosunki o chara-
kterze zobowigzaniowym, ktére nalezy zaliczyé do prawa pracy.
Whiosek ten pozwala na wysunigcie roboczej jeszcze propozycji
wyréznienia pojecia zobowigzaniowego stosunku prawa pracy nie-
wyplacalnosci pracodawcy. Stosunek ten jako kategoria
nadrzedna sklada si¢ z szeregu elementarnych stosunkéw zobo-
wigzaniowych powstajacych miedzy pracownikiem, a Funduszem,
miedzy pracodawcg a Funduszem i miedzy pracownikiem a pra-
codawca. Ogdlna charakterystyka tych stosunkéw, ktéra wymagacé be-
dzie w przyszlosci rozwinigcia, zostala zarysowana w pkt 1, 21 3
opracowania.
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Watpliwosci wokoét trybu zmian stosunku pracy
Z mianowania

Zagadnienia wstepne

Ustawowa regulacja stosunku pracy jest najbardziej rozwinieta w
odniesieniu do umownych podstaw zatrudnienia. Kodeks pracy nor-
muje przede wszystkim stosunki pracy nawigzane na podstawie umo-
Wy O prace, poswigcajac pozaumownym stosunkom pracy znacznie
mniej miejsca. Dotyczy to przede wszystkim stosunkéw pracy
nawigzanych w drodze mianowania. Kodeksowa regulacja tych sto-
sunkéw pracy ogranicza si¢ do art. 76, w mysl ktérego stosunek pracy
nawigzuje si¢ na podstawie mianowania w przypadkach uzasadnio-
nych szczeg6lnym charakterem pracy, okreslonych odrebnymi przepi-
sami lub przepisami wydanymi na podstawie art. 298. Pragmatyki w
randze rozporzadzen wykonawczych Rady Ministréw wydane na pod-
stawie art. 298 kp. utracity moc obowigzujaca na podstawie art. 25
ustawy zmieniajacej kodeks pracy z dn. 2 lutego 1996', a stosunki pra-
cy z mianowania nawigzane pod rzadem uprzednio obowiazujacych
przepiséw przeksztalcily si¢ w stosunki pracy na postawie umowy o
prace na czas nieokreslony?. Mianowanie jako podstawe nawigzania
stosunku pracy przewiduja nastgpujace pragmatyki prawa pracy rangi
ustawowej: 1) ustawa z dn. 16 IX 1983 r. o pracownikach urzgdéw pa-
fistwowych?, 2) ustawa z dn. 22 III 1990 r. o pracownikach sa-
morzadowych#*, 3) ustawa z dn. 23 XII 1994 r. o Najwyzszej Izbie

1 Dz.U. Nr 24, poz. 110 ze zm.

2 Zob. art. 25 a ustawy powotanej w przyp. nr 1, w brzmieniu nadanym ustawg z dnia
8 maja 1998 r. nowelizujacq ustawe zmieniajacg kodeks pracy (Dz.U. nr 66, poz.
431). Zmiana podstawy zatrudnienia na mocy tej ustawy objeta pracownikéw kole-
jowych oraz pracownikéw panstwowej jednostki organizacyjnej ,Poczta Polska,
Telegrat i Teleton”.

3 Dz.U. Nr 31, poz. 214 ze zm.

Dz.U. Nr 21, poz. 124 ze zm.
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Kontroli’, 4) ustawa z 26 I 1982 r. - Karta Nauczyciela, 5) ustawa z
dn. 12 IX 1990 r. o szkolnictwie wyzszym’, 6) ustawa z dn. 25 VII
1985 r. o jednostkach badawczo-rozwojowych®, 7) ustawa z dn. 25 IV
1997 r. o Polskiej Akademii Nauk®, 8) ustawa z dn. 20 VI 1985 r. -
Prawo o ustroju sagdéw powszechnych!®, 9) ustawa z dn. 20 VI 1985 r.
o prokuraturze'', 10) ustawa z dnia 30 IX 1984 r. o Sadzie Najwy-
zszym'2, 11) ustawa z dnia 5 VII 1996 r. o stuzbie cywilnej'3,12) usta-
wa z dnia 29 VIII 1997 r. o komornikach sadowych i egzekucji'4.

Ponadto obowigzuja dwa rozporzadzenia Rady Ministréw wydane
na podstawie ustawy o pracownikach urzedach panistwowych: z dn. 24
stycznia 1983 r. w sprawie niektérych praw i obowigzkéw urzednikéw
administracji celnej'® oraz z dnia 24 marca 1983 w sprawie niektérych
praw i obowigzkéw stuzby dyplomatyczno - konsularnej'®. Jak si¢
wydaje, do czasu uchwalenia odrgbnej pragmatyki ustawowej pracow-
nikéw NBP (wzglednie rozciagniecia na tych pracownikéw jednej z
pragmatyk juz obowigzujacych) nadal zachowato moc obowigzujaca
rozporzadzenie Rady Ministréw z dn. 24 paZdziernika 1983 r. w spra-
wie praw i obowigzkéw pracownikéw Narodowego Banku Polskie-
go'7.

Regulacja stosunkéw pracy z mianowania ma w chwili obecnej
charakter pozakodeksowy, a jej stosunek do kodeksu pracy okresla art.
5 kp., zgodnie z ktérym, jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii

5 DzU. z 1995 r. Nr 13, poz. 59 ze zm.

6 Tj.Dz. U. z 1997 r. Nr 56, poz. 357 ze zm.

7  Dz.U. Nr 65, poz. 385.

8 Tj. Dz. U.z 1991 r. Nr 44, poz. 194 ze zm.

9 Dz.U. Nr 75, poz. 469 ze zm.

10 Dz.U.z 1994 r. Nr Nr 7, poz. 25 ze zm.

11 Tj. Dz.U. z 1994 r. Nr 19, poz. 70 ze zm.

12 Tj. Dz.U. z 1994 Nr 13 poz. 48 ze zm.

13 Dz.U. Nr 89, poz. 402 ze zm.

14 Dz.U. Nr 133, poz. 882.

15 Dz.U.Nr 5§, poz. 34.

16 Dz.U. Nr 20, poz. 90.

17 Dz.U.Nr 64, poz. 290. Podstaw¢ mocy obowigzujacej tego rozporzadzenia stanowi
art. 74 ustawy z dn. 29 sierpnia 1997 r. o Narodowym Banku Polskim (Dz.U. Nr
140, poz. 938 ze zm.), ktdéra przewiduje, iz status prawny tej grupy pracownikéw
bedzie regulowata odrgbna pragmatyka rangi ustawowej (art. 11 ust. 1).
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pracownikéw reguluja przepisy szczegoélne, przepisy kodeksu stosuje
si¢ w zakresie nie uregulowanym tymi przepisami. Ten stan prawny
budzi wiele watpliwosci, jezeli chodzi o zakres stosowania przepiséw
kodeksu pracy do stosunkéw pracy z mianowania. Dotyczy to w pier-
wszym rzg¢dzie dokonywania zmian ich tresci, gdyz kwestie dotyczace
rozwigzania tych stosunkéw sg uregulowane w przepisach odrgbnych
w spos6b wyczerpujacy. Przepisy pragmatyk, przy calej réznorodnosci
przyjetych w nich unormowan odnoszacych si¢ do okolicznosci, z kté-
rymi ustawa laczy skutek w postaci prawnej mozliwosci lub obo-
wigzku rozwigzania stosunku pracy, realizujg zasad¢ wzmozonej
trwalo$ci stosunké6w stosunku pracy z mianowania. Przy duzej liczbie
pragmatyk prawa pracy funkcjonujacych w bardzo réznych dziatach
szeroko rozumianej stuzby panistwowej, wszystkie one realizujg wspo-
mniang zasadg¢ stalosci stosunku stuzbowego wyksztalcong na gruncie
klasycznego prawa urzgdniczego'®. Inng zasadg charakteryzujacg sto-
sunki pracy z mianowania jest zasada dyspozycyjnosci (szerokiego za-
kresu podporzagdkowania wtadzy stuzbowej)!”, rozumiana w pier-
wszym rzedzie jako obowigzek osoby mianowanej poddania si¢ jed-
nostronnym decyzjom wprowadzajacym istotne zmiany warunkéw
pracy w zakresie rodzaju, miejsca i czasu wykonywania pracy. Zasada
ta przejawia si¢ takze w przepisach nakladajacych na pracownikéw
mianowanych ograniczenia co do swobody zachowania si¢ w stuzbie i
poza nig?. Zasada dyspozycyjnosci rozumiana jako prawo pracodaw-
cy do dokonywania jednostronnych zmian tresci stosunku pracy z
mianowania o charakterze istotnym nie jest jednak realizowana na
gruncie obowigzujacych pragmatyk w sposéb tak konsekwentny, jak
zasada wzmozonej trwalosci stosunku pracy z mianowania. Przepisy
stanowigce podstawe tych jednostronnych zmian przewiduja dla ich

18 Szerzej natentematzob. W. Jaskiewicz: Studia nad sytuacjg prawng pracownikéw
panstwowych. Tom I. Formy prawne stuzby paristwowej w niemieckim prawie
urz¢gdniczym. Stosunek stuzbowy w prawie urzedniczym RP, Poznai 1961, s.
61-62 oraz tenze Studia nad sytuacja prawng pracownikéw panistwowych. Tom 2.
Socjalistyczna stuzba panstwowa PRL - ZSRR, Poznaini 1966, s. 97 i n.

19 Por. np. W. Jaskiewicz: Studia nad sytuacjg... Tom I, s. 62i n oraz Z. Sypniewski:
Nawigzanie i zmiany stosunku pracy na podstawie mianowania, Warszawa - Po-
znan 1976, s. 70-75.

20 W kwestii réznorodnosci pogladéw na temat dyspozycy jnosci zob. A. Dubowik:
Zmiany tresci stosunku pracy z mianowania, PiZS 1998, nr 7-8, s. 9-11.
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dokonywania tak réznorodne instytucje, jak: czasowe zlecenie wyko-
nywania innej pracy przeniesienie na inne stanowisko w tej samej in-
stytucji badZ do innej - w tym takze znajdujacej si¢ w innej miejsco-
wosci (przeniesienia moga by¢ czasowe lub trwale), delegowanie,
powolanie na inne stanowisko, skierowanie, wyznaczenie na stanowi-
sko, przeniesienie w stan nieczynny, zawieszenie w wykonywaniu
obowigzkéw i inne?!'. Ponadto wobec niektérych grup pracownikéw
mianowanych ustawodawca zrezygnowal ze specyficznych dla praco-
wnikéw mianowanych instytucji stuzacych zmianie tresci stosunku
pracy, nie przewidu jac mozliwosci ich ,,przeniesienia na inne stanowi-
sko”, ,,skierowania”, czy ,,wyznaczenia”. Dotyczy to pracownikéw
mianowanych zatrudnionych w: PAN, szkotach wyzszych, oraz jed-
nostkach badawczo-rozwojowych. Na tle tej regulacji powstaja
watpliwosci co do tego, czy instytucje stosowane w celu zmiany tresci
umownego stosunku pracy mogg by¢ wykorzystywane w stosunkach
pracy z mianowania. Watpliwos¢ ta dotyczy przede wszystkim stoso-
wania w stosunkach pracy z mianowania porozumienia zmie-
niajacego. Powstaje ona nie tylko wobec tych pracownikéw, ktérych
pragmatyki nie przewiduja specyficznych dla stosunkéw pracy z mia-
nowania instrumentéw prawnych stuzacych zmianie ich tresci, ale tak-
ze - jak wskazuje praktyka - w odniesieniu do pracownikéw, co do
ktérych obowigzujg w tym wzgledzie rozwinigte regulacje. Rozstrzyg-
niecie tych watpliwosci sprowadza si¢ w istocie do udzielenia odpo-
wiedzi na pytanie o tryb dokonywania zmian tresci stosunkéw pracy z
mianowania. Coraz cze¢sciej bowiem dopuszcza si¢ mozliwosé doko-
nywania tych zmian w trybie dwustronnym (w drodze porozumienia
zmieniajacego), pomimo braku w poszczegdélnych pragmatykach wy-
raznych podstaw prawnych dla takich rozwigzan.

Podstawa nawigzania stosunku pracy a sposéb
dokonywania jego zmian

Ustawowa regulacja trybu, w jakim nastgpowaé mogg zmiany tre-
$ci stosunku pracy juz po jego nawiazaniu zalezy w pierwszym rzg-

21 Stosowane w poszczegdlnych pragmatykach rozwigzania odnoszgce si¢ do zmian
tresci stosunku pracy z mianowania przedstwilam w sposéb ogélny w artykule Re-
gulacja indywidualnych zmian stosunku pracy pracownikéw mianowanych - cha-
rakterystyka ogélna, PiZS 1998, nr 10 s. 26 i n.
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dzie od podstawy nawigzania tego stosunku. Podstawa nawigzania sto-
sunku pracy determinuje jego tres¢ i pozycj¢ prawng stron, a tym sa-
mym nie moze pozosta¢ bez wplywu na przyjety tryb dokonywania
zmian jego tresci, a w niektérych wypadkach moze nawet wykluczaé
mozliwo$¢ dokonywania zmian okreslonego rodzaju. W pozaumow-
nych stosunkach pracy mozliwos¢ dokonywania indywidualnych
zmian ich tresci jest znacznie ograniczona badZ catkowicie wykluczo-
na??2. Przewidziany w przepisach prawa tryb dokonywania zmian sto-
sunku pracy (uzalezniony od podstawy zatrudnienia) rzutuje z kolei
na sposéb okreslenia przestanek, od ktérych zaistnienia zalezy dopu-
szczalno$¢ dokonywania zmian tresci stosunku pracy. Z natury rzeczy
potrzeba okreslenia tych przestanek zachodzi przede wszystkim wéw-
czas, gdy uprawnienie do dokonania okreslonego typu zmiany stosun-
ku pracy przyznane zostalo przez ustawodawce tylko jednej stronie -
pracodawcy. W takiej sytuacji okreslenie okolicznosci uzasad-
niajacych dokonanie tych zmian, petni funkcje ochronng wobec praco-
whnika, ktérego stosunek pracy poddawany jest przeksztalceniom. O
skutecznosci tej ochrony decyduje charakter przepiséw okreslajacych
przestanki zmian tresci stosunku pracy - a konkretnie stopieri ich ogdl-
nosci i wynikajacy zen zakres swobody pracodawcy w podejmowaniu
indywidualnych decyzji o zmianie tresci stosunku pracy, oraz to, czy
pracownik ma prawng mozliwosé odwolania si¢ od tych decyzji?3.

W zobowigzaniowych stosunkach prawa cywilnego nawigzanych
w drodze uméw, prawna mozliwos¢ zmiany ich tresci na mocy woli
stron sprowadza si¢ do porozumienia modyfikujacego tres¢ umowy.
W stosunkach pracy, ktére réwniez majg charakter zobowigzaniowy
istnieje wigcej mechanizméw stuzacych zmianie ich tresci. Zmiana
umownego stosunku pracy moze by¢ réwniez skutkiem jednostron-
nych czynnosci pracodawcy - wypowiedzenia warunkéw pracy lub

22 Wobec pracownikéw zatrudnionych na podstawie powotania niedopuszczalne jest
wypowiedzenie warunkéw pracy i placy (zob. uchwale SN z dn. 21 XI11987 r., III
PZP 47/87, OSNCP 1989, z. 9, poz. 131). Podobne stanowisko Sad Najwyzszy
zajat wobec pracownikéw zatrudnionych na podstawie wyboru, wyklucza jgc stoso-
wanie w tych stosunkach pracy przepiséw o wypowiadaniu uméw o prace (wyrok
SNzdn.4XII1979r., IPR 93/87, OSNCP 1980, z. 6, poz. 122). Zob. tez Z. Salwa:
Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajacego, PiP 1983, nr 12, s. 48.

23 W kweshi skutecznosci ochrony uprawnieri pracownika zob. L. Florek: Ochrona
praw i intereséw pracownika, Warszawa 1990, s. 111-114.
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placy (art. 42 § 1-3), ktére zasadniczo prowadzi do trwalej zmiany tre-
$ci stosunku pracy oraz powierzenia pracy innego rodzaju niz okreslo-
na w umowie (art. 42 § 4 kp.). Pomijam w tym miejscu zmiany tresci
stosunku pracy, do dokonania ktérych pracodawca jest zobowigzany
na mocy przepiséw, ktérych zasadniczym celem jest ochrona zdrowia
pracownika, jak art. 179 § 1,230 § 11231 kp. Przyznanie pracodawcy
szczeg6lnych uprawnien w zakresie ksztaltowania tresci stosunku pra-
cy (po jego nawigzaniu) jest konsekwencjg jego szczegdlnej pozycji
prawnej w stosunku pracy i wyrazem podporzadkowania pracownika
pracodawcy stanowigcego najbardziej charakterystyczng cech¢ stosun-
ku pracy w swietle art. 22 § 1 kp.2*.

Zmiany tresci stosunkéw pracy nawigzanych w drodze mianowa-
nia nastgpuja na innych zasadach, co jeszcze bardziej odréznia te sto-
sunki od zobowigzaniowych stosunkéw prawa cywilnego. Przepisy re-
gulujace stosunki pracy z mianowania przewidujg znacznie wigcej in-
strumentéw prowadzacych do zmian tresci tych stosunkéw, przy czym
cechg charakterystyczng tych zmian jest to, iz w plaszczyZnie formal-
nej to pracodawca jest podmiotem uprawnionym do dokonywania
tych zmian. Takie rozwigzanie jest konsekwencja podstawy nawigza-
nia stosunku pracy, ktérg dla pracownikéw mianowanych stanowi
indywidualny akt administracyjny. W doktrynie prawa administra-
cyjnego za akt administracyjny uwaza si¢ czynnos¢ administrujgcego
organu panstwa (lub innego podmiotu realizujacego okreslone funkcje
z zakresu administracji publicznej?®’) opartg na ogdlnie obo-
wigzujacych przepisach prawa, ktéra prawnie okresla sytuacje sytua-
cj¢ konkretnie wskazanego adresata w indywidualnie oznaczonej spra-

24 Por. w tej kwestii Z. Kubot: Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy,
Wroclaw 1978, s. 86 - 89. Zdaniem Autora ukiad, wktérym jedna ze stron ma kom-
petencj¢ do jednostronnego ksztaltowania sytuacji prawnej drugiej strony (np. na
podstawie art. 42 § 4 kp.) §wiadczy oistnieniu wiadztwaprawnego (s. 87). Na temat
podporzadkowania jako cechy §wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy zob. H.
Lewandowski, Z.Géral: Przeciwdzialanie stosowaniu uméw cywilnoprawnych do
zatrudnienia pracowniczego, PiZS 1996, nr 12, s. 24-25.

25 Natematadminstracji publicznej w ujgciu organizacy jnym (podmiotowym) zob. E.
Ochendowski: Prawo administracy jne. Cz¢$é ogdlna, Torui 1997, s. 149-173.
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wie.2® Wskazuje si¢ przy tym, iz problematyka aktu administracyjnego
ma w znacznej mierze charakter zaréwno materialno-prawny, jak i
procesowy.?’” W swietle niekt6rych pragmatyk akt ten przybiera kwali-
fikowang posta¢ decyzji administracyjnej w rozumieniu k.p.a., co od-
nosi si¢ np. do urzgdnikéw panstwowych czy urzednikéw stuzby cy-
wilnej. Poglad o administracyjnym chrakterze aktu nominacji nie jest
jednak jednomyslnie wyrazany tak w doktrynie, jak i orzecznictwie
Sadu Najwyzszego. Mozna bowiem spotkaé si¢ ze stanowiskiem,
zgodnie z ktérym akt mianowania jest czynnoscig prawa pracy, do
ktérej przepisy prawa administracyjnego nie majg zastosowania?®.
Przyjecie pogladu odmawiajacego nominacji charakteru aktu admini-
stracyjnego - jak stusznie zwrécita zwrécita na to uwage T. Liszcz ...
prowadzi w Slepy zaulek nauke i praktyke. Rodzi si¢ pytanie o sens
wyrdzniania mianowania, jako formalnie jednostronnej a materialnie
dwustronnej czynnosci prawnej od umowy o pracg. Takze o to, dlacze-
go czynno$¢ prawna jednostronna o nie sprecyzowanej tresci i formie

26 J. Starosciak: Prawo administracyjne, Warszawa 1978, s. 236. Zob. tez. J. Borko-
wski: Decyzja administracy jna. £.6dZ - Zielona Géra 1998, s. 22-23. Zdaniem Au-
tora akt administracyjny jest czynnoscia prawng organu administracyjnego,
wladczg i jednostronng, podlega jaca wykonaniu z mozliwoscig przymusu paristwo-
wego. Akt indywidualny odznacza si¢ podwd jng konkretnoscig - adresatai sprawy,
w jakiej zostal wydany.

27 Zob. W. Dawidowicz: Polskie prawo administracyjne, Warszawa 1978, s. 47.
Wedtug Autora akt admnistracy jny stanowi akt stosowania normy prawa admini-
stracy jnego przez organ administracji w stosunku do indywidualnie okreslonego
podmiotu i w konkretnie okreslonej sprawie (s. 46).

28 Zwolennikiem stanowiska, w mysl ktérego mianowanie urz¢dnika pafistwowego

nie stanowi decyzji administracyjnej byt Z. Sypniewski: Sytuacja prawna urze¢dni-
kéw paristwowych w swietle ustawy z 16 IX 1982 r,, RPEiS 1983, z. 3, s. 66-67.
Zdaniem Autora skutkiem mianowania jest nawigzanie stosunku pracy i nie jest
ono aktem administracyjnym, lecz ,;swoistg jednostronng formalnie czynnoscig
prawa pracy, podlegajacag w kwestiach nie uregulowanych w pragmatyce przepi-
som kp. ikec. (art. 51 art. 300 kp.), nie zas$ przepisom k.p.a.” Podobny poglad wyra-
zit A. Mironiczuk, wedtug ktérego mianowanie jest oswiadczeniem woli kierowni-
ka urzedu mianujgcego pracownikai stanowi instytuc j¢ prawa pracy, a nie decyzj¢
administracy jng (Prawa i obowigzkiurzednikéw paristwowych, Warszawa 1988, s.
45.).
Podobne stanowisko w omawianej kwestii zajat Sgd Najwyzszy w wyroku zdn. 10
IV1997r.(OSP 1998, nr 7 - 8, poz. 127 zkrytyczng glosa T. Liszcz), w mysl ktére-
go akt mianowania nauczyciela na stanowisko nie jest decyzjq administracy jng w
rozumieniu przepiséw kp..a.
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ma by¢ Zrédlem zobowigzania wzajemnego trwalszego od tego, ktére
wynika z umowy o prace oraz podstawg szerokich uprawnieni do dys-
ponowanija przez pracodawce osobg pracownika i do wymierzania mu
kar dyscyplinarnych, przewyzszajacych niekiedy surowoscia kary za
przestgpstwo” .2’ Nalezy w tym miejscu odnotowaé, iz Sad Najwyzszy
takze opowiadal si¢ za administracyjnoprawnym charakterem aktu
nawigzujacego stosunek pracy z mianowania. W uzasadnieniu
uchwaly z dn. 25 czerwca 1993 r. (I PZP 26/93)3° Sad Najwyzszy
stwierdzil, iz pomimo tego, iz akt mianowania (nauczyciela) ma cha-
rakter administracy jny, to powstaly w wyniku jego dokonania stosu-
nek pracy nie jest stosunkiem administracyjno-prawnym, lecz zobo-
wigzaniowym stosunkiem pracy.

W przeciwienistwie do Sadu Najwyzszego Naczelny Sad Admini-
stracyjny konsekwentnie stoi na stanowisku, iz mianowanie stanowi
akt administracyjny. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, iz NSA rozpatru-
je tylko te spory pracownikéw mianowanych, ktére na mocy ustawy
podlegaja kompetenciji tego sadu, co z reguly idzie w parze z wyraz-
nym ustawowym okresleniem charakteru prawnego podstawy
nawigzania stosunku pracy. I tak np. w postanowieniu z dn. 16 stycz-
nia 1991 r. (Il SA 807/90)3! NSA uznal, iz stosunek pracy na podsta-
wie mianowania jest stosunkiem administracyjnoprawnym w sferze
prawa pracy. Nawigzanie jak i rozwigzanie tego stosunku nastgpuje w
drodze decyzcji administracyjnej (art. 104 k.p.a.), w postgpowaniu
administracyjnym uregulowanym przepisami k.p.a., a z niektérymi
pracownikami mianowanymi takze przepisami szczegdlnymi (posta-
nowienie to dotyczylo mianowanego pracownika NBP).

Rozwazajac wplyw podstawy zatrudnienia na sposéb dokonywa-
nia zmian tresci stosunku pracy nalezy poddaé analizie stanowisko
Sadu Najwyzszego w sprawach dotyczacych podstawy nawigzania
stosunku pracy w sytuacjach, gdy pracownik §wiadczy prac¢ na pod-
stawie umowy o prace, pomimo iz minal dopuszczalny okres zatrud-

29 T. Liszcz, glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 10 kwietnia 1997 r., jw., s.
354.

30 OSNCP 1994, nr 1. poz. 12. Zgodnie z tezg uchwaly sprawy o nakazanie szkole wy-
dania nauczycielowi pisemnego potwierdzenia uzyskania z mocy prawa podlega jg
rozpoznaniu przez sady pracy.

31 OSP 1992, nr 4, poz. 93 z glosa. J. Szreniawskiego i A. Wrébla.
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nienia kontraktowego, po uplywie ktérego przepisy przewiduja za-
trudnienie na podstawie mianowania3?. Sagd Najwyzszy uwaza, iz w
sytuacji, gdy przepisy jako wylaczng podstawe¢ zatrudnienia na danym
stanowisku przewiduja mianowanie, a z pracownikem doszto do
nawigzania stosunku pracy na podstawie umowy o pracg, to zawarcie
umowy nalezy traktowa¢ jako mianowanie. Poglad taki Sad Najwy-
zszy wyrazil m. in. w wyroku z dn. 5 maja 1993 r. I PZP 45/9333 oraz
ostatnio w wyroku z dn. 17 listopada 1997 r. I PKN 360/973¢. W mysl
drugiego.z tych wyrokéw zawarcie umowy o prac¢ z pracownikiem,
ktéry zgodnie z bezwzglednie obowigzujacymi przepisami prawa po-
winien by¢ zatrudniony na podstawie mianowania, nalezy traktowaé
jako mianowanie, jezeli umowe zawarl organ do tego uprawniony.
Orzeczenie to dotyczylo pracownika Najwyzszej Izby Kontroli wyko-
nujacego czynnosci kontrolne. Przepisy majacej zastosowanie w spra-
wie, nie obowigzujacej juz ustawy z dnia 15 pazdziernika 1980 r. o
Najwyzszej Izbie Kontroli®> przewidywaly, iz z pracownikami wyko-
nujacymi lub nadzorujacymi czynnosci kontrolne stosunek pracy
nawigzywatl si¢ na podstawie mianowania. Zatrudnienie ich na podsta-
wie umowy o prace bylo wprawdzie dopuszczalne (art. 15), ale nie
moglo przekracza¢ jednego roku (obecnie trzech lat)3¢. Podzielajac
poglad Sadu Najwyzszego o bezwzglednie obowigzujacym charakte-
rze przepiséw zabraniajacych zatrudniania pracownikéw wyko-

32 Niektdre z obowigzujgcych pragmatyk przewidujg przed zatrudnieniem pracowni-
ka na podstawie mianowania okres zatrudnienia na podstawie umwy o prac¢ na
czas okreslony. Rozwigzanie to peini funkcje analogiczne do roli, jakg w umow-
nych stosunkach pracy peini zatrudnienie na podstawie umowy na okres prébny - z
uwzglednieniem wigkszej stabilizacji zatrudnienia na czas okreslony wynikajgcej z
art. 33. Wystgpuje ono np. w odniesieniu do pracownikéw NIK wykonujacych lub
nadzorujgcych czynnosci kontrolne, ktérzy przed mianowaniem sg zatrudniani na
podstawie umowy o prac¢ na czas nie dluzszy niz 3 lata (art. 68 ust. 1 16 ustawy o
NIK powotywanej w przyp. nr 5). Zob tez § 6 ust. 1 rozp. RMz dn. 24 X 1983 r. w
sprawie praw i obowigzkéw pracownikéw Narodowego Banku Polskiego
powotanego w przyp. 17.

33 OSP 1994, nr 5, poz. 93. Wyrok ten dotyczyt podstawy zatrudnienia pracownika
naukowo - dydakaktycznego w swietle przepis6w ustawy z dn. 4 V 1982 r. o szkol-
nictwie wyzszym (tj. Dz.U. z 1985 r., Nr 42, poz. 201 ze zm.).

34 OSNAPiUS 1998, nr 17, poz. 502.

35 Dz.U. Nr 22, poz. 82 ze zm.

36 Zob. przyp. nr 32.

103



Anna Dubowik

nujacych lub nadzorujacych czynnosci kontrolne na podstawie umowy
o pracg przez okres dluzszy niz rok, trudno jest jednak zaakceptowad
bez zastrzezeri stanowisko, w mysl kérego naruszenie tych przepiséw
prowadzi¢ ma do traktowania umowy o pracg¢ jako mianowania. W ra-
zie akceptacji tego pogladu nalezatoby pracownikom zatrudnionym
nieprawidlowo na podstawie umowy o pracy przyznaé¢ prawo do
wystapienia do sadu o ustalenie, iz pozostajag w stosunku pracy
nawigzanym na podstawie mianowania. Wniosek taki bylby bowiem
réwnoznaczny z uznaniem, iz pracownik zatrudniony z naruszeniem
przepisow dotyczacych podstawy zatrudnienia uzyskuje mianowanie z
mocy prawa, dla czego trudno znaleZ¢ uzasadnienie. Mianowanie z
mocy prawa wymagaloby wyraznej podstawy prawnej, ktdérej nie
przewidywatly przepisy uchylonej pragmatyki pracownikéw NIK. In-
stytucja ta nie wystepuje na gruncie zadnej z obowigzujacych pragma-
tyk. Mianowanie ex lege przewidywat art. 10 ust. 2 pkt 7 ustawy z dn.
26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela w brzmieniu ustalonym przez
art. 97 ust. 9 ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o§wiaty3’. W
mys] uchylonego obecnie przepisu Karty Nauczyciela, jezeli w okresie
trzech lat nieprzerwanej pracy w szkole, liczac od dnia zatrudnienia,
nie dopelniono obowigzku oceny nauczyciela, a spetlnia on pozostale
warunki do mianowania, uzyskuje mianowanie z mocy prawa. W
uchwale Sktadu Siedmiu Se¢dziéw z dn. 27 maja 1993 r., I PZP 14/933%
Sad Najwyzszy uznal, iz uzyskanie mianowania z mocy prawa ozna-
cza, iz dochodzi do przeksztalcenia si¢ umownego stosunku pracy w
stosunek pracy z mianowania: szkota ma obowigzek wydania nauczy-
cielowi pisemnego potwierdzenia, iz uzyskal mianowanie z mocy pra-
wa. Potwierdzenie to nie jest decyzja, ani zaswiadczeniem w rozumie-
niu kpa. tylko czynnoscig przewidziang w art. 29 § 3 kp. Ratio legis
mianowania z mocy prawa upatrywano w funkcji ochronnej, organiza-
torskiej 1 wychowawczej, jaka instytucja ta miala spetniaé. Wskazy-
wano, iz instytucja ta wykluczala woluntaryzm dyrektora szkoty (a w
konsekwencji dyskryminacj¢ pracownikéw) i zapobiegata obchodze-
niu przepiséw o mianowaniu®. Nie negujgc tych racji, nie mozna zle-

37 Dz.U. Nr 95, poz. 425.
38 OSP 1994, nr 6, poz. 119 z glosg B. Wagner.
39 Zob. glosg. B. Wagner, jw., s. 301.
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kcewazy¢ faktu, iz ustawodawca zrezygnowal z instytucji mianowania
ex lege, ¢zego Sad Najwyzszy zdaje si¢ nie dostrzega¢, dopuszczajac
mozliwo$¢ traktowania umowy o pracg¢ jako mianowania. Dla zapew-
nienia wlasciwej obsady stanowisk, co do ktérych przepisy jako pod-
stawe zatrudnienia przewiduja mianowanie, nie jest konieczne
odwotywanie si¢ do tak radykalnych rozwiazan, dla ktérych de lege
lata trudno jest znaleZ¢ uzasadnienie. Przepisy dotyczace pracowni-
kéw mianowanych nierzadko przewiduja, iz zatrudnienie na podsta-
wie mianowania poprzedzone jest trwajacym przez czas okreslony za-
trudnieniem na podstawie umowy o pracg. W razie dalszego zatrud-
niania pracownika na dotychczasowym stanowisku po uptywie dopu-
szczalnego okresu zatrudnienia na podstawie umowy o prace, umowna
podstawa zatrudnienia nie przeksztalci si¢ automatycznie w mianowa-
nie bedace aktem administracyjnym, ktéry musi by¢ wydany z zacho-
waniem przynajmniej minimalnych rygoréw formalnych. Bezwzgled-
nie obowigzujacy charakter przepiséw o zatrudnianiu pracownikéw na
podstawie mianowania pozwala bowiem pracownikom w razie zatrud-
nienia na podstawie umowy o prace na wystgpienie w przewidzianym
w przepisach trybie o mianowanie na odpowiednie stanowisko. Poglad
taki wyrazil NSA w postanowieniu z dn. 15 kwietnia 1991 r. II SA
258/91,% wskazujac jednoczesnie, iz odmowa mianowania musi mieé
posta¢ umotywowanej decyzji administracyjnej, zas decyzja taka po
wyczerpaniu instancji moze byé przedmiotem skargi do Naczelnego
Sadu Administracyjnego. Stanowisko to wydaje si¢ trafne takze w od-
niesieniu do tych pracownikéw mianowanych, ktérych wszystkie
sprawy ze stosunku pracy rozpoznawane sg przez sady pracy. Od de-
cyzji pracodawcy odmawiajacej mianowania pracownika na okreslone
stanowisko pracownik bedzie mégt odwola¢ si¢ na ogdlnych zasa-
dach. W glosie do omawianego orzeczenia Z. Myszka wyrazit poglad,
iz w sytuacji, gdy ,,powinno$¢ aktu mianowania wynika z przepisu
prawa, a jest realizowany stosunek pracy wymagajacy jako podstawy
prawnej aktu mianowania, to mozna dostrzega¢ deklaratywny chara-
kter tego aktu”. Wydany w sprawie wyrok powinien zobowigzaé
wlasciwy organ stuzbowy do wydania aktu nominacji, ,,a wykonanie
tej powinnosci mialoby zasadnicze cechy potwierdzajace nawigzanie
stosunku pracy z nominacji w dacie, w ktérej uprawniony pracownik

40 OSP 1992, nr 11-12, poz. 231 z glosg Z. Myszki, s. 496-498.
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powinien byé mianowany ma okreslone stanowisko”*!. To stanowisko
wydaje si¢ trafniejsze - takze z punktu widzenia postulatu pewnosci w
obrocie prawnym, anizeli poglad Sadu Najwyzszego o ,traktowaniu
umowy o prac¢ jako mianowania”.

Mianowanie a zasada swobody uméw

W obowigzujacych pragmatykach prawa pracy mozna spotka¢ ré-
znego rodzaju rozwigzania odnoszace si¢ do okres$lenia tresci aktu no-
minacji, ktére dadzg si¢ podzieli¢ na trzy grupy. Cz¢s¢ pragmatyk za-
wiera w tym wzgledzie wyczerpujgce unormowania, formutujac za-
mknigte katalogi postanowieri tego aktu, niektére wymieniajg jedynie
pewne skladniki, stanowiac, iz akt mianowania powinien je okreslaé
»W szczegdlnosci”. Czesé pragmatyk w ogéle nie zawiera zadnych
unormowan w kwestii tresci aktu mianowania. I tak np. w sposéb
Scisty okreslona jest tres¢ aktu mianowania urzednika stuzby cywilne;j.
Zgodnie z ustawg akt ten zawiera: 1) imi¢ i nazwisko urzednika, 2)
dat¢ nawigzania stosunku pracy, 3) kategori¢ urz¢dnicza, do ktorej
urzednik zostal zaliczony, 4) okres, na ktéry urzednik jest mianowany
(art. 32 ust. 2 ustawy o stuzbie cywilnej). W odniesieniu do pracowni-
kéw samorzadowych ustawa o pracownikach samorzadowych stano-
wi, iz akt ten powinien zawiera¢ co najmniej: 1) nazwe pracodawcy
samorzadowego, imi¢ i nazwisko pracownika samorzadowego, 3) date
nawigzania stosunku pracy, 4) okreslenie stanowiska pracy, 5) okresle-
nie wysokosci i sktadnikéw wynagrodzenia za prace, 6) datg¢ obo-
wigzku podjecia czynnosci stuzbowych, 7) podpis osoby dokonujacej
aktu mianowania (art. 4 lit. a)*2. Akt mianowania nauczyciela i umowa
o pracg powinny w szczegdlnosci okreslaé: 1) stanowisko i miejsce
pracy, 2) termin rozpoczgcia pracy, 2) wynagrodzenie i zasady jego
ustalania.(art. 14 Karty Nauczyciela). Ustawodawca w ogdle nie ure-
gulowat tresci aktu mianowania w odniesieniu do takich grup pracow-
nikéw mianowanych jak profesorowie PAN, sedziowe i prokuratorzy.

Koniecznym sktadnikiem aktu mianowania w kazdym wypadku
bedzie stanowisko (w przypadku urzgdnikéw stuzby cywilnej katego-

41 Z.Myszka, jw., s. 498.
42 W brzmieniu nadanym przez art. 11 pkt3 ustawy zdn. 29 grudnia 1998 r. 0 zmianie

niektérych ustaw w zwigzku z wdrozeniem reformy ustrojowej panistwa (Dz.U. Nr
162, poz. 1126).
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ria urzednicza, gdyz ten wlasnie element stanowi odpowiednik rodzaju
pracy stanowiacego istotny element uméw o prace). Pozostale skiad-
niki wobec postanowien okreslajacych rodzaj pracy majg charakter
uzupelniajagcy*?. W odniesieniu do stosunkéw pracy z mianowania
aktualny jest poglad, iz dla nawigzania stosunku pracy nie jest konie-
czne okreslenie rozmiaru zobowigzania do zaplaty wynagrodzenia.
Wobec ogdlnie obowiazujacej zasady odplatnosci pracy podporzadko-
wanej wyraZznego o$wiadczenia wymagaloby zobowigzanie do nie-
odptatnego Swiadczenia pracy**. Na tle tej regulacji nasuwa si¢ og6l-
ny wniosek, iz sposéb, w jaki ustawodawca uregulowat problematyke
tresci aktow mianowania nie odbiega zasadniczo od warunkéw, jakie
w Swietle art. 29 kp. powinna okre§la¢ umowa o prace. Pomimo
wszelkich réznic pomiedzy aktami nawigzujacymi stosunek pracy
wszystkie one muszg wyznacza¢ minimalng tres¢ stosunku pracy, kt6-
rej okreslenie powoduje powstanie zobowigzaniowego stosunku pracy.
W obecnym stanie prawnym niezbgdng tres¢ tych aktéw okresla art.
22 § 1 kp®.

Swoboda stron w zakresie ksztaltowania tresci stosunku pracy jest
wyraZnie ograniczona w tych przypadkach, w ktérych ustawa w spo-
séb enumeratywny wymienia sktadniki aktu mianowania. W sytua-
cjach, gdy regulacje te nie przybierajg postaci zamknigtych katalogow,
badZ w razie ich braku, swoboda stron takze jest ograniczona, co ma
swoje Zrédlo w charakterze norm zawartych w pragmatykach prawa
pracy. Przepisy o charakterze semiimperatywnym naleza do wyjatkéw,
gdyz pragmatyki w znacznej mierze maja reglamentacyjny - impera-
tywny charakter6. Charakter norm zawartych w aktach prawnych re-
gulujacych status pracownikéw mianowanych znacznie zawe¢za moz-
liwos¢ postugiwania si¢ w tych stosunkach pracy uktadowa metoda re-
gulacji warunkéw zatrudnienia oraz prawng mozliwo$¢ swobodnego
ich ksztaltowania przez same strony stosunku pracy, tak w momencie
jego nawigzania, jak i na etapie péZniejszym. W pierwszym rzedzie

43 Por. Z. Sypniewski: Komentarz do ustawy z dnia 22 marca 1990 r o pracownikach
samorzgdowych, Poznani 1994, s. 29-30.

44 T. Liszcz: Prawo pracy, Gdansk 1995, s. 160.
45 M. Gersdorf - Giaro: Zawarcie umowy o pracg, Warszawa 1985, s. 196-197.

46 Zob. H. Lewandowski: Stosowanie ukladéw zbiorowych pracy do pracownikéw
objetych pragmatykami pracowniczymi, PiZS 1998, nr 11, s. 14-15.
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odnosi sig¢ to do tych elementéw stosunku pracy z mianowania, ktére
moga by¢ zmieniane na zasadach scisle okreslonych w pragmatykach,
co dotyczy przede wszystkim stanowiska i miejsca pracy. Ogranicze-
nie to dotyczy takze tych sytuacji, w ktérych pragmatyki nie reguluja
tresci samego aktu mianowania.

Zasada swobody uméw stanowigca fundamentalng zasad¢ w zo-
bowigzaniowych stosunkach prawnych, recypowana z pewnymi
modyfikacjami na gruncie prawa pracy*’, w stosunkach pracy z mia-
nowania doznaje istotnych wylaczen (chodzi tu o moznos¢ ksztatto-
wania tresci stosunku pracy z mianowania w momencie jego nawigza-
nia oraz zmiany tresci w fazie p6Zniejszej). Nie ma w tym nic osobli-
wego, gdyz jak stusznie zwrécono uwage w literaturze, ,,przyjecie
przez okreslony system prawny zasady swobody uméw nie przesadza
jej zakresu. Granice swobodzie stron w okresleniu zgodng wolg ich
wzajemnych praw i obowigzké4w w ramach stosunku pracy wyzna-
czaja bowiem szeroko pojmowane interesy spoteczne, o ktérych hiera-
rchii rozstrzyga ustawodawca, stanowigc prawo, a ktérych formalnym
wyrazem jest wzgledne lub bezwzgledne uksztalttowanie mocy
wigzacej norm prawnych”*8. Postugujac si¢ normami o charakterze
bezwzglednie obowigzujacym ustawodawca wskazuje, iz interes indy-
widualny - w tym wypadku pracownika mianowanego, powinien by¢
podporzadkowany interesowi ogélnemu. Taki sposéb regulacji odpo-
wiada jednemu z podstawowych zalozen prawa urzedniczego, jakim
byla przewaga paristwa na funkcjonariuszem w aspekcie uprawnien do
okreslania jego sytuacji prawnej, co w plaszczyZnie aksjologicznej
uzasadniane bylo nieréwnorzg¢dnoscia intereséw podmiotéw stosunku
stuzbowego®.

47 Najczgsciej zasadg¢ swobody umoéw analizuje si¢ w dwdch aspektach: zasady wol-
noscipracy i swobody ksztaltowania trescistosunku pracy, zob. np. B. Wagner: Za-
kres swobody uméw w pracowniczym stosunku pracy, Krakéw 1986, s. 15 i cyto-
wana tam literatura. Por. tez. T. Zielifiski: Prawo pracy. Zarys systemu. Czgs¢ 1.
Ogo6lna, Warszawa - Krakéw 1986, s. 199-200, 214-215. Odmiennie Z. Géral, kt6-
ry zasad¢ wolnosci pracy traktuje jako elemntsktadowy prawa do pracy (Prawo do
pracy. Studium prawa polskiego w $wietle poréwnawczym, £6d7Z 1994, s.
137-139). Na temat swobody stron w ustalaniu tresci umowy o prace zob. tez M.
Gersdorf-Giaro: Zawarcie umowy o pracg..., s. 28-42.

48 B. Wagner: Zakres swobody uméw..., s. 37.

49 W. Jaskiewicz: Charakter prawny stosunku pracy na podstawie mianowania w
swietle kodeksu pracy i przepiséw szczegdlnych, RPEiS 1977, nr 1, s. 65; Stosunek
stuzbowy, a stosunek pracy, RPEiS 1960, nr 1, s. 21.
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Zasada swobody uméw (w aspekcie prawnej mozliwosci ksztalto-
wania tresci stosunku prawnego) bedzie jednak miala zastosowanie w
odniesieniu do pracownikéw mianowanych w takim zakresie, w jakim
mozliwe jest zawieranie przez strony stosunku pracy uméw dodatko-
wych, zmierzajacych do okreslonego celu. Chodzi tu o umowy, kt6-
rych nie mozna utozsamiac¢ z aktem kreujacym stosunek pracy, a ktére
oddzialuja na ten stosunek posrednio. W literaturze wymienia si¢ zwy-
kle umowe¢ o wspélnej odpowiedzialnosci materialnej, o skierowaniu
pracownika w celu podnoszeniu przez niego kwalifikacji zawodowych
oraz o urlop bezplatny’". Granice swobody stron przy zawieraniu tych
uméw wyznaczaé beda obowigzujace przepisy, analogicznie jak w
przypadku pracownikéw umownych. Trzeba mie¢ jednak na uwadze,
iz niektére z pragmatyk kwestie dotyczace udzielania urlopéw
bezplatnych w razie zaistnienia okreslonych okolicznosci, czy tez pod-
noszenia kwalifikacji w ramach danej stuzby, regulujag w sposéb $cisle
bezwzglednie obowigzujacy (zob. art. 38 i 67 ustawy o stuzbie cywil-
nej). Mozliwos¢ stosowania w stosunkach pracy z mianowania umo-
wy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy przewi-
dzianej w art. 101' § 1 kp. takze raczej nie wchodzi w rachube, przy-
najmniej na gruncie tych pragmatyk, ktére wymagaja uzyskania przez
pracownika zgody na podj¢cie dodatkowego zatrudnienia (np. ustawa
o pracownikach urzedéw panstwowych - art. 19 ust. 1, ustawa o stuz-
bie cywilnej - art. 54), wzglednie ustanawiajg obowigzek poinformo-
wania pracodawcy o podjeciu takiego zatrudnienia (art. 103 ustawy o
szkolnictwie wyzszym w odniesieniu do zatrudnienia w ramach sto-
sunku pracy).

Reasumujac, zasada swobody uméw w stosunkach pracy z mia-
nowania przejawia si¢ przede wszystkim w aspekcie dobrowolnosci
nawigzania stosunku pracy, a jej zastosowanie w aspekcie ksztalttowa-
nia tresci tych stosunkéw jest bardzo ograniczone, co dotyczy tak mo-
mentu nawigzania stosunku pracy, jak i fazy pdZniejsze;j.

50 Zob. B. Wagner: Zakres swobody uméw..., s. 127 i n.
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Jednostronnos$¢ zmian tresci stosunku pracy
Z mianowania

Przyjmujac zatem zatozenie, iz mianowanie stanowi akt admini-
stracyjny nalezaloby w konsekwencji uznaé, iz stosunki pracy
nawigzane na podstawie tego aktu zasadniczo mogg by¢ zmieniane za-
sadniczo tylko w drodze aktu administracyjnego’'. Skoro bowiem
mianowanie jako podstawa nawigzania stosunku pracy determinuje
ksztalt prawny tego stosunku, to uznanie, iz w stosunkach pracy z
mianowania dopuszczalne jest poslugiwanie si¢ instrumentami pra-
wnymi stluzagcymi zmianie tresci umownych stosunkéw pracy nie wy-
daje si¢ rozwigzaniem wlasciwym. W literaturze poglad o mozliwosci
stosowania wobec pracownikéw mianowanych wypowiedzenia zmie-
niajacego jest odosobniony i odnoszony do wypowiedzenia dokonane-
go przez pracownika mianowanego’2. Wypowiedzenie warunkow pra-
cy i placy pracownikowi mianowanemu przez pracodawce, zwazy-
wszy na alternatywny skutek tej czynnosci, jakim jest rozwigzanie sto-
sunku pracy (art. 42 § 3 kp.) ktéciloby si¢ z zasadg stabilizacji zatrud-
nienia pracownikéw mianowanych, a tym samym byloby nie do pogo-
dzenia z samg istota stosunku pracy z nominacji. W uchwale z dn. 8
IV 1998 r. Il ZP 5/98% Sad Najwyzszy uznal, iz zawyzone w stosun-
ku do przepis6w ptacowych wynagrodzenie nauczyciela mianowane-
go nie podlega zmianie w trybie art. 39 Karty Nauczyciela, lecz wy-
maga uprzedzenia rownego okresowi wypowiedzenia. Podstawe
prawng dla konstrukcji ,,uprzedzenia ze strony pracodawcy z zacho-
waniem okres6w rownych ogélnym okresom wypowiedzenia” ma
wedlug Sadu Najwyzszego stanowic art. 42 § 2 kp. zastosowany w

51 Poglad taki w najnowszej literaturze jednoznacznie wyrazaja Edward Ura i Elzbie-
ta Ura: Rola aktu administracy jnego w ksztaltowaniu statusu prawnego urzgdnika
(w:) Przeobrazenia we wspdiczesnym prawie administracy jnym, Przeglad Prawa i
Administracji XXXVIII, Wroclaw 1997, s. 261. Zdaniem Autoréw wszystkie akty
dotyczace zmiany stosunku pracy urzednika pafistwowego mianowanego sg decy-
zjami administracy jnymi.

52 Np. zdaniem Z. Sypniewskiego: Sytuacja prawa urzgdnikéw..., s. 69-70, w odnie-
sieniu do urzgdnikéw pafistwowych mozna wyréznié trzy rodzaje czynnosci zmie-
niajacych warunki pracy i placy urzgdnikéw mianowanych: 1) przeniesienie na
inne stanowisko 2) porozumienie stron, 3) wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy
przez urzednika.

53 OSNAPiUS 1998, nr 22, poz. 647.

110



Watpliwosci wokdt trybu zmian stosunku pracy z mianowania

drodze analogii. Odpowiedniemu stosowaniu tego przepisu stoi na
przeszkodzie brak upowaznienia ustawowego.

Sad Najwyzszy w ostanim czasie wyraZnie opowiada si¢ za dopu-
szczalnoscig stosowania w stosunkach pracy z mianowania porozu-
mienia zmieniajacego. Poniewaz rozstrzygniecie tej kwestii pozostaje
w scistym zwigzku z przedmiotem niniejszego opracowania, poglady
Sadu Najwyzszego wymagajg blizszej analizy. W wyroku z 16 maja
1997 r. I PKN 151/97%* Sad Najwyzszy uznal, iz tre$¢ stosunku pracy
mianowanego urzgdnika panstwowego moze ulegaé¢ zrhianom w wy-
padkach okreslonych ustawa z dnia 16 wrzesnia o pracownikach urzg-
déw panstwowych (Dz.U. Nr 31, poz. 214 ze zm.), a takze w wyniku
porozumienia stron stosunku pracy. Wedlug pogladu wyrazonego
przez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu omawianego wyroku pismo pra-
cownika mianowanego, w ktérym rezygnuje on z pelnionej funkcji,
wyrazajac jednoczesnie wolg kontynuacji stosunku pracy, nie moze
by¢ uznane za wypowiedzenie stosunku pracy i nalezy je rozpatrywac
w kategoriach zmiany tresci stosunku pracy. Urzednik paiistwowy nie
jest bowiem pozbawiony prawa zglaszania pracodawcy wnioskow i
propozycji w przedmiocie zmiany tresci stosunku pracy, w tym prze-
niesienia do pracy na inne stanowisko w tym samym urzedzie pai-
stwowym, niezaleznie od tego iz takie uprawnienie zastrzezono w
ustawie dla kierownika urzgdu. Nie sposéb nie zauwazyd, iz Sad Naj-
wyzszy zupelnie pominal okolicznos¢, iz przepisy pragmatyki urzed-
niczej w pelni uwzgledniajg ,,prawo do zglaszania pracodawcy wnio-
skéw i propozycji w przedmiocie zmiany tresci stosunku pracy”. Usta-
wa ta wyraZnie przewiduje, iz urzg¢dnika parnstwowego (takze zatrud-
nionego na podstawie umowy umowy O pracg) mozna, na jego wnio-
sek lub za jego zgoda, przenies¢ do pracy w innym urzg¢dzie w tej sa-
mej lub innej miejscowosci. Nawet wéwczas przeniesienie nastgpuje
na mocy formalnie jednostronnej decyzji pracodawcy, a nie na podsta-
wie porozumienia stron. Przepis ten dotyczy tylko przeniesienia do in-
nego urzgdu, i nie moze by¢ stosowany w razie przeniesienia w ra-
mach tego samego urzgdu, gdyz takie zmiany tresci stosunku pracy
zostaly w pragamtyce urzedniczej uregulowane w sposéb wyczer-
pujacy i maja one charakter jednostronny, tak pod wzgledem formal-

54 OSNAPiUS 1998, nr. 8 poz. 235 z mojg krytyczng glosa opublikowang w
Przegladzie Sqdowym z 1999 r., nr 11-12, s. 183-191.
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nym, jak i materialnym. Przeniesienia w ramach danego urz¢du uwa-
runkowane s3 wystapieniem po stronie pracodawcy okreslonych oko-
licznosci, takich jak reorganizacja urzgdu (art. 10 ust. 1 lit. a) i szcze-
g6lne potrzeby urzgdu (art. 10 ust. 1 lit. b). Wystapienie tych wiasnie
przestanek da je pracodawcy prawo do zmiany stanowiska urzg¢dnika w
ramach danego urzgdu, a nie zaistnienie blizej niesprecyzowanych
okolicznosci, z uwagi na ktére mialoby doj$¢ do zmiany tresci stosun-
ku pracy urzgdnika mianowanego w drodze porozumienia.

Omawianego problemu dotyczy takze wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 11 marca 1997 r. I PKN 34/97%, zgodnie z ktérym, jesli pod-
miot uprawniony do mianowania pracownika samorzadowego (burmi-
strza) powierza takiemu pracownikowi, za jego zgoda, inne stanowi-
sko niz okreslone w akcie mianowania, to nie mozna uznaé, by doszto
do przeksztalcenia stosunku pracy z mianowania w stosunek pracy
oparty na umowie o prace. Sad Najwyzszy dopuszcza zatem mozli-
wos$¢ zmiany tresci stosunku pracy mianowanego pracownika sa-
morzadowego, a konkretnie tak istotnego elementu, jakim jest stano-
wisko, w drodze porozumienia zmieniajacego, choé przepisy pragma-
tyki pracownikéw samorzadowych nie przewidujg takiej mozliwosci.
Pragmatyka pracownikéw samorzadowych w kwestii czasowego zle-
cenia wykonywania innej pracy niz okreslona w akcie mianowania
oraz czasowego i trwalego przeniesienia na inne stanowisko odsyta’
do ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych, ktéra wyczer-
pujaco reguluje zmiany tresci stosunku pracy mianowanych urzedni-
kéw panistwowych i nie przewiduje porozumienia zmieniajacego. Jak
si¢ wydaje motywow takiego rozstrzygnigcia Sagdu Najwyzszego nale-
zy upatrywaé w checi zapewnienia realizacji charakteryzujacej stosun-
ki pracy z mianowania stabilizacji zatrudnienia. Skoro bowiem doszio
w drodze porozumienia zmieniajacego do przeksztalcenia tresci sto-
sunku pracy pracownika mianowanego, ktéremu nie towarzyszyta
zmiana podstawy zatrudnienia to nalezy przyjaé, iz pracownik nadal
zachowuje status pracownika mianowanego. Zmiana tresci stosunku
pracy moze laczy¢ si¢ ze zmiang podstawy zatrudnienia, w takim wy-
padku dochodzi do rozwigzania stosunku pracy z mianowania za poro-
zumieniem i nawigzania nowego stosunku pracy na podstawie umowy

55 OSNAPiUS 1997, nr 22, poz. 433, OSP 1998, nr 11, poz. 202 z glosg H. Szewczyk.
56 Zob. art.7 ust. 1 ustawy zdnia 22 marca 1990 r o pracownikach samorzadowych.
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o prac¢. Nie mozna jednak w braku odmiennego oswiadczenia woli
pracownika w tym wzgledzie przyjmowacd, iz zgoda na zmian¢ warun-
kéw pracy oznacza réwnoczes$nie zgode na nawigzanie umownego
stosunku pracy. Podzielajac ten poglad nie sposéb jednak nie zauwa-
zy¢, iz sady orzekajace w sprawie w ogéle nie odniosty si¢ do proble-
mu, od ktdérego rozstrzygnigcia zalezala odpowiedZ na pytanie o status
prawny pracownika. Kwestig, ktéra wymagata rozsztrzygniecia w pie-
rwszej kolejnosci bylto ustalenie podstawy prawnej zmiany tresci sto-
sunku pracy w tym konkretnym przypadku. Sad Najwyzszy na okre-
Slenie tej zmiany postuzyl si¢ zwrotem ,,powierzenie pracownikowi
mianowanemu (za jego zgoda) innego stanowiska niz okreslone w
akcie mianowania”. Nie bez znaczenia dla kwalifikacji prawnej tej
zmiany jest okolicznos¢, iz dokonano jej z uwagi na reorganizacj¢
urzgdu nie polaczong ze zmniejszeniem zatrudnienia. Na gruncie prze-
pis6w ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych, ktére na mocy
odestania majg tu zastosowanie, trwale zmiany tresci stosunku pracy
urz¢dnika panstwowego mianowanego w ramach danego urzedu moga
nastapi¢ na podstawie dwoch przepiséw: art. 10 ust. 1 lit. a (w razie
reorganizacji urzgdu, urzednika panstwowego mianowanego mozna
przenies¢ na inne stanowisko stuzbowe odpowiadajace kwalifikacjom
pracownika, jezeli ze wzglgdu na likwidacje stanowiska zajmowanego
przez urzgdnika nie jest mozliwe dalsze jego zatrudnienie na tym sta-
nowisku) badZ art. 10 ust. 1 lit. b (jezeli jest to konieczne ze wzgledu
na szczeg6lne potrzeby urzedu, urzednika paristwowego mianowane-
go mozna przenies¢ na inne stanowisko, odpowiadajgce kwalifika-
cjom urzednika i réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia). Z
przepiséw tych jednoznacznie wynika, iz zmiana stanowiska urzedni-
ka mianowanego w ramach danego urz¢du nastepuje w drodze jedno-
stronnej decyzji pracodawcy, ktéra dla swej skutecznosci nie wymaga
zgody pracownika. Tymczasem Sad Najwyzszy nie wskazal podstawy
prawnej zmiany stanowiska urzednika samorzadowego mianowanego,
a uwypuklenie znaczenia zgody pracownika na zmian¢ stanowiska
moze sugerowad, iz Sad Najwyzszy dopuszcza zmiang tresci stosunku
pracy mianowanych pracownikéw samorzadowych za porozumieniem
stron. Podobne stanowisko zajmowal w sprawie pracodawca, ktéry
zgode pracownika na zmian¢ stanowiska potraktowal jako zgode na
rozwigzanie stosunku pracy z mianowania. W §wietle art. 10 ust. 1 lit.
a pragmatyki urzedniczej, ktéry to przepis powinien zosta¢ w sprawie
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zastosowany, pracodawca nie jest obowigzany do uzyskania zgody
pracownika na przeniesienie, co nie oznacza, ze przeniesienie nie
moze by¢ poprzedzone ustaleniami migdzy stronami, ktére ostatecznie
mogg przybra¢ form¢ ,,zgody” pracownika na przeniesienie, ktéra jest
jednakze prawnie indyferentna. Co wigcej, nieformalne ustalenia po-
miedzy stronami poprzedzajace przeniesienie na podstawie jedno-
stronnego aktu pracodawcy w wielu wypadkach bedg pozadane ze
wzgledéw natury socjotechnicznej czy psychologicznej. Trzeba bo-
wiem pamigtaé, iz przeniesienia pracownikéw mianowanych zwigzane
z reorganizacja odbywajg si¢ zazwyczaj w atmosferze sprzyjajacej
rozmaitym konfliktom, ktdére czgsto powodujg ten skutek, iz pracow-
nicy kwestionujg przeniesienie w przewidzianym w przepisach trybie.
Uzyskanie akceptacji pracownika na dokonanie zamierzonych zmian
tresci stosunku pracy z mianowania moze te negatywne zjawiska ogra-
niczyé%’, nie pozbawiajac zainteresowanych prawnych mozliwosci
odwotlania si¢ od decyzji o przeniesieniu na inne stanowisko. Uzgod-
nienia takie nie maja jednak zadnego wplywu na sam tryb, w ktérym
dokonywania jest zmiana tresci stosunku pracy pracownika mianowa-
nego.

W literaturze zwraca si¢ uwagg, iz za dopuszczalnoscia stosowa-
nia w stosunkach pracy z mianowania porozumienia zmieniajacego
przemawia argument a maiori ad minus.>® Wskazuje sig, iz skoro sto-
sunek pracy pracownika samorzgdowego mianowanego moze ulec
rozwigzaniu w drodze porozumienia stron, to strony sa réwniez upra-
wnione do przeobrazenia tresci istniejacego stosunku pracy, a zatem
wywolania skutku prawnego mniejszego niz powolanie do zycia i uni-
cestwienie stosunku pracy. Rozumowanie takie jest w pelni trafne na
gruncie umownych stosunkéw pracy, zawodzi natomiast w odniesie-
niu do stosunkéw pracy z mianowania. W §wietle przepiséw pragma-
tyk prawa pracy kwestia rozwigzania stosunku pracy z mianowania
nie moze by¢ traktowana w tych samych kategoriach co ksztaltowanie

57 W kwestii perswazy jnego oddzialywania prawa zob. M. Borucka-Arctowa: Swia-
domos¢ prawna a planowe zmiany spoleczne, Ossolineum 1981, s. 132 i n.

58 Argumentem tym postuzyla si¢ H. Szewczyk w glosie do wyroku powotanego w
przypisie 55 (OSP 1998, nr 11, poz. 202, s. 575). Autorka powoluje si¢ przy tym na
L. Florkai T. Zieliniskiego: Prawo pracy, Warszawa 1997, s. 71, cho¢ jak si¢ wydaje
Autorzy postugujg si¢ tym argumentem tylko w odniesieniu do umownych stosun-
kéw pracy.
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tresci tego stosunku prawnego w czasie jego trwania. O ile mozliwos¢
rozwigzania stosunku pracy z mianowania za porozumieniem jest kon-
sekwencjg zasady wolnosci pracy, obowigzujacej bez wzgledu na pod-
stawe zatrudnienia, to swoboda w zakresie ksztaltowania jego tresci
jest bardzo ograniczona. Regulacje odnoszace si¢ do zmian tresci sto-
sunkéw z mianowania charakteryzujg si¢ tym, iz uprawnienia w tym
wzgledzie ustawodawca przyznaje tylko pracodawcy i moze on z nich
skorzysta¢ tylko wéwczas, jezeli zostang spelnione ustawowo okreslo-
ne przestanki. Wyzej wskazane réznice pomiedzy regulacja rozwigza-
nia stosunku pracy z mianowania za porozumieniem stron a unormo-
waniami odnoszacymi si¢ do zmiany tresci tego stosunku pracy stoja
na przeszkodzie zastosowaniu wnioskowania a fortiori (a maiori ad
minus). W tego rodzaju argumentacji tkwi bowiem konieczno$¢ doko-
nania ocen. W argumentacjach a fortiori niezbgdne jest bowiem doko-
nanie rozsztrzygniecia co jest ,,wigcej”, a co ,,mniej”*, ktéra to ocena
z uwagi na to, iz kwestie rozwigzania i zmian stosunku pracy z miano-
wania unormowane sg w sposéb jakosciowo odmienny nie jest mozli-
wa. Nie zachodzi przy tym w ogdle potrzeba postugiwania si¢
regulami inferencyjnymi, jezeli przyjmie sie zalozenie, iz regulacja
problematyki zmian tresci stosunku pracy z mianowania na gruncie
poszczegblnych pragmatyk ma charakter zamknigty. Reguly te stoso-
wane s3 bowiem woéwczas, gdy ze zdania o obowigzywaniu danej nor-
my (w tym wypadku o moznosci rozwigzania stosunku pracy z miano-
wania za porozumieniem) wnioskuje si¢ zdanie o obowigzywaniu in-
nej normy.%"

Przyjecie stanowiska, w mysl ktérego zmiana stanowiska pracow-
nika mianowanego moze by¢ wynikiem porozumienia stron, nie prze-
widzianego w ustawie, moze prowadzi¢ w praktyce do negatywnych
nastgpstw trojakiego rodzaju. Po pierwsze, zawieranie tego typu poro-
zumieft w wielu wypadkach prowadzi¢ bedzie do niepewnosci co do
tresci stosunku pracy z mianowania, a nawet co do jego dalszego ist-

59 Zob. J. Wréblewski: Sagdowe stosowanie prawa, Warszawa 1988, s. 286-287. W
kwestii trudnosci zwigzanych z postugiwaniem si¢ wnioskowaniami a fortiori
majacymi swe Zrédio w koniecznosci dokonywania rozmaitych ocen i ich hierar-
chii zob. tez M.Zielifiski, Z. Ziembinski: Uzasadnianie twierdzen ocen i norm w
prawoznawstwie, Warszawa 1988, s. 214-215, oraz Ch. Perelman: Logika prawni-
cza. Nowa retoryka, Warszawa 1984, s. 91-92.

60 Z.Ziembiriski: Teoria prawa, Warszawa 1978, s. 125.
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nienia‘!. Nie s3 to obawy bezpodstawne, gdyz w stanach faktycznych,
na tle ktérych Sad Najwyzszy wydal omdéwione wyzej wyroki, takie
wlasnie watpliwosci staty si¢ Zréodtem sporu pomigdzy stronami.

Po drugie nie bez znaczenia jest argument, iz mozliwos¢ dokony-
wania zmian tresci stosunku pracy z mianowania w drodze porozu-
mienia moze sprzyjaé jego wadliwemu uksztalttowaniu. Ryzyko takie
jest znacznie mniejsze, jezeli zmiany te dokonywane sg przez pracoda-
wce w drodze przeniesienia, delegowania i innych podobnych aktéw
administracyjnych, gdyz przepisy stanowigce podstawe tego rodzaju
zmian okreslajag mniej lub bardziej precyzyjnie ich zakres, wskazujac
np. iz nowe stanowisko ma by¢ réwnorzedne z dotychczasowym pod
wzgledem wynagrodzenia i kwalifikacji. Jezeli dopusci si¢ mozliwosé
ksztattowania tresci stosunku pracy z mianowania w drodze umownej,
tego rodzaju ograniczenia nie bgda obowigzywaly, co w konsekwencji
moze prowadzi¢ do niewlasciwej polityki personalnej w sferze publi-
cznej. Moglaby ona polega¢ np. na obchodzeniu regulacji dotyczacych
awansOw, zamieszczonych najczgsciej w przepisach ptacowych. Nie
mozna takze wykluczy¢ sytuacji, gdy w wyniku bezprawnej zmiany
tresci stosunku pracy pracownika mianowanego dojdzie do powierze-
nia mu stanowiska, do zajmowania ktérego nie spetnia ustawowych
wymogéw. Jezeli tego typu sytuacja jest nastepstwem decyzji admini-
stracyjnej, istnieja woéwczas podstawy do uznania niewaznosci tego
aktu, niezaleznie od tego czy pogarsza on sytuacj¢ pracownika czy tez
nie. Podstawe stwierdzenia niewaznos$ci decyzji administracyjnej sta-
nowi art. 156 k.p.a. W mysl tego przepisu organ administracji pan-
stwowej stwierdza niewazno$¢ decyzji, ktéra: 1) zostalta wydana z na-
ruszeniem przepiséw o wlasciwosci, 2) wydana zostala bez podstawy
prawnej lub z razagcym naruszeniem prawa, 3) dotyczy sprawy juz po-
przednio rozstrzygnietej inng decyzja ostateczna, 4) zostala skierowa-
na do osoby nie bgdacej strong w sprawie, 5) byla niewykonalna w
dniu jej wydania i jej niewykonalno$¢ ma charakter trwaly, 6) w razie
jej wykonania wywolalaby czyn zagrozony kara, 7) zawiera wadg¢ po-
wodujacg jej niewaznos¢ z mocy prawa. W analizowanym aspekcie

61 Watpliwosci dotyczy¢ bedg przede wszystkim sytuacji, gdy nie zostala dochowana
pisemna forma porozumienia zmieniajgcego. Dla uniknigcia tych watpliwosci Sad
Najwyzszy dopuszcza zastrzezenie w umowie o pracg¢ pisemnej formy dla jej zmia-
ny lub uzupetnienia. W takim wypadku dokonanie zmiany mozliwe jest tylko przy
zachowaniu zastrzezonej formy - wyrok z dn. 5 IX 1997 r. I PKN 250/97 (OSP
1998, nr 11, poz. 203, z aprob. glosg T. Kuczyniskiego).
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podstawg stwierdzenia niewazno$ci decyzji najcz¢sciej bylaby jej wa-
dliwos¢ polegajaca na braku podstawy prawnej lub razagcym narusze-
niu prawa. Mozliwosci takich nie daje ocena tresci stosunku pracy
przez pryzmat zasady uprzywilejowania pracownika wyrazonej w art.
18 kp., gdyz z mocy tego przepisu niewazne stajg si¢ tylko te postano-
wienia aktéw kreujacych stosunek pracy, ktére s mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy. Porozumienie zmieniajace wad-
liwe z punktu widzenia przepiséw dotyczacych obsady stanowisk
przez pracownikéw mianowanych, ktére nie prowadziloby do
uksztaltowania tresci stosunku pracy w sposéb mniej korzystny niz
przepisy prawa pracy, nie moglyby by¢ uznane za niewazne na takich
zasadach jak decyzja administracyjna. W gre wchodziloby uznanie
jego niewaznosci na podstawie art. 58 § 1 kc. w zw. z art. 300 kp. Nie-
wazno$¢ porozumienia zmieniajacego zachodzitaby przede wszystkim
woéwczas, gdyby naruszalo ono przepisy ustanawiajace bezwzglednie
wigzace wymogi co do kwalifikacji, ktérymi musi si¢ wykazaé osoba
zatrudniona na danym stanowisku. O kwalifikacjach jako przestance
wazno$ci umowy mozna méwi¢ woéwczas, gdy wymogi w tym zakre-
sie zostaly ustanowione w drodze ustawy (lub aktu wydanego z upo-
waznienia ustawowego) w sposéb, ktéry wylacza stosowanie dodatko-
wych kryteriéw ocennych®?.

Po trzecie wreszcie, nalezy wzia¢ pod uwagg, iz przepisy pragma-
tyk zezwalaja na zmiang tresci stosunku pracy nawigzanego w drodze
mianowania tylko w razie zaistnienia okreslonych przestanek. Sposéb,
w jaki ustawodawca konstruuje te przestanki wskazuje na to, iz celem
zmian jest przede wszystkim zapewnienie wlasciwego funkcjonowa-
nia jednostki organizacyjnej, w ktérej pracownik jest zatrudniony, czy
nawet szerzej - zapewnienie wlasciwego funkcjonowania danego
dzialu administracji publicznej, ktérego cze$¢ stanowi dana jednostka
organizacy jna®?. Dokonywanie zmian tresci stosunk6w pracy z miano-
wania w drodze porozumienia zmieniajacego nie wymagaloby nato-

62 Zob. T. Liszcz: Niewaznosc czynnosci prawnych w umownych stosunkach pracy,
Warszawa 1977, s. 177. Autorka wskazuje, iz rozréznienie sytuacji kiedy wymogi
dotyczace kwalifikacji maja charakter bezwzgledny, od unormowan, gdy wymogi
te maja charakter postulatywny, moze nastrgczaé trudnosci. W stosunkach pracy z
nominacji wymogi kwalifikacyjne majg charakter bezwzgl¢dny.

63 Na temat obowigzujgcych uregulowan odnoszacych si¢ do przestanek zmian i ich
ratiolegis zob. A. Dubowik: Regulacja indywidualnych zmianstosunkupracy pra-
cownikéw mianowanych..., s. 29-32.
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miast zaistnienia tych przestanek, co mogloby sugerowaé, ze o ile jed-
nostronne zmiany tresci stosunku pracy pracownikéw mianowanych
sg dokonywane w ostatecznym rozrachunku w interesie publicznym,
to zmiany w drodze porozumieni zmieniajacych mogg stuzy¢ realizacji
partykularnych intereséw stron. Tradycyjne instrumenty stuzace zmia-
nom tresci stosunku pracy z mianowania w znacznie wigkszym stop-
niu gwarantuja ochrong interesu publicznego, anizeli instytucja poro-
zumienia zmieniajacego, nie pozbawiajac przy tym pracownika ochro-
ny prawnej w razie naruszenia jego praw. Nie bez znaczenia jest row-
niez kwestia odpowiedzialnosci pracodawcéw funkcjonujacych w sfe-
rze stuzby panistwowej za prowadzenie wtasciwej polityki kadrowej,
ktéra rysuje si¢ znacznie bardziej wyraziscie, jezeli przyjmie si¢
zalozenie o jednostronnym trybie zmian tresci stosunkéw pracy praco-
wnikéw mianowanych.



Walerian Sanetra

Zatrudnienie w Polsce pracownikéw z panstw
Unii Europejskiej

W regulacji dotyczacej sytuacji zatrudnianych w RP pracowni-
kéw pochodzacych z panistw czlonkowskich Unii Europejskiej istotne
jest zwlaszcza wyrdznienie dwu jej aspektéw, a mianowicie ich doste-
pu do polskiego rynku pracy oraz okreslenie prawa pracy, ktére ma do
nich zastosowanie w okresie wykonywania przez nich pracy na obsza-
rze RP. W kwestii zatrudnienia w Polsce cudzoziemcéw, w tym takze
obywateli panistw Unii Europejskiej, kluczowe znaczenie maja przepi-
sy ustawy z 14.12.1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobo-
ciu! oraz wydane na jej podstawie przepisy wykonawcze?. Zasadnicze
znaczenie ma tu zasada, iz pracodawca moze zatrudni¢ lub powierzyé
inng prac¢ zarobkowa na terenie Polski cudzoziemcowi nie posia-
dajacemu karty stalego pobytu lub statusu uchodZcy w Rzeczypospoli-
tej Polskiej, jezeli uzyska na to zezwolenie dyrektora wlasciwego
terytorialnie dla swej siedziby wojewddzkiego urzedu pracy, a cudzo-
ziemiec uzyskal prawo pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Pol-
skiej oraz zgode na zatrudnienie lub wykonywanie innej pracy zarob-
kowej u tego pracodawcy. Oznacza to, ze zasadniczo zatrudnienie cu-
dzoziemcé6w w Polsce jest ograniczone w trojaki sposéb, a mianowi-
cie przez wymaganie uzyskania zezwolenia przez pracodawcg, uzy-
skania prawa pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez
cudzoziemca oraz zgody na wykonywanie pracy u danego pracodaw-

1 DzU. z 1997 r. Nr 25, poz. 128 ze zm.

2 Przepisy tej ustawy w zakresie dotyczacym zatrudnienia cudzoziemcéw w Polsce
analizujg migdzy innymi A. Kosut: Komentarz do ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dzialaniu bezrobociu, Gdarisk 1996, s. 190 i nast. ; Z. Géral, H. Lewandowski: Sy-
tuacjaprawna pracownikéw migrujacych (w:) Polskie prawo pracy w okresie trans-
formacji w oswietleniu prawa wspdlnotowego, pod red. H. Lewandowskiego, War-
szawa 1997, s. 101 i nast. Por. tez W. Sanetra: Zatrudnienie i bezrobocie. Przepisy i
komentarz, Warszawa 1993, s. 157 i nast.; tenze: Zasady zatrudniania cudzoziem-
céw w Polsce, Warszwa 1993; J. Skoczyniski: Praca za granicg, Warszawa 1996;
M. Barzycka-Banaszczyk: Zatrudnienie cudzoziemcéw w Polsce, Warszawa 1996.
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cy3. Konkretniejsze warunki uzyskiwania zezwolenia przez pracodaw-
c6éw oraz zgody przez cudzoziemcé4w okreslone zostaly zwlaszcza w
rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 9.09.1997 r. w
sprawie zatrudnienia lub powierzenia innej pracy zarobkowej cudzo-
ziemcowi bez koniecznosci uzyskania zezwolnenia i zgody dyrektora
wojewddzkiego urzedu pracy* , rozporzadzeniu Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z 27.06.1995 r. w sprawie szczegbélowych zasad i trybu
wydawania zezwolen i zgéd dotyczacych zatrudnienia lub wykonywa-
nia innej pracy zarobkowej przez cudzoziemcéw na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej® oraz w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z 24.04.1995 r. w sprawie trybu zatrudnienia cudzozie-
mcéw przy realizacji ustug eksportowych swiadczonych przez praco-
dawcow zagranicznych®. Zezwolenie wydane pracodawcy na zatrud-
nienie cudzoziemca stanowi podstaw¢ do ubiegania si¢ przez niego w
polskim przedstawicielstwie dyplomatycznym badZ w urzg¢dzie konsu-
larnym o prawo pobytu w celu wykonywania pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. Zezwolenie wydawane jest na wniosek pra-
codawcy. Réwniez zgode na pracg dla cudzoziemca wydaje si¢ na
whniosek pracodawcy, pod warunkiem iz cudzoziemiec uzyskat prawo
pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Zasady uzyskiwania
tego prawa okreslone zostaly zas w ustawie z 25.06.1997 r. o cudzo-
ziemcach’ oraz w rozporzadzeniu Ministra Spraw Wewnetrznych i
Administracji z 22.12.1997 1. w sprawie szczeg6lowych zasad, trybu
postgpowania oraz wzoré6w dokumentéw w sprawach cudzoziemcow?®
oraz w rozporzadzeniu Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji
z 30.12.1997 r. w sprawie oplat pobieranych w kraju od cudzoziem-
céw za wydanie dokumentéw®. Z przepis6w tych wynika, ze warun-
kiem uzyskania zgody na zatrudnienie cudzoziemca jest otrzymanie
przez niego wizy pobytowej z prawem do pracy. Wiza pobytowa z

3 Por.: A Kosut, jw., 5s.199 i nast., Z. Géral, H. Lewandowski, jw., s. 191 i nast. W.
Sanetra: Zmiany regulacji prawnej zatrudnienia cudzoziemcéw, Prawo Pracy nr
3/1995, s. 3 i nast.

Dz.U. Nr 109, poz. 710.

Dz.U. nr 79, poz. 402 ze zm.

Dz.U. Nr 66, poz. 340 ze zm.

Dz.U. Nr 114, poz. 738.

Dz.U. z 1998 r. Nr 1, poz. 1.

Dz.U. z 1998 r. Nr 1, poz. 2.
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prawem do pracy uprawnia do podjecia zatrudnienia lub wykonywa-
nia innej pracy zarobkowej, w rozumieniu przepiséw ustawy o zatrud-
nieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, w czasie pobytu na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. Mozna jg wydaé tylko cudzoziemcowi,
ktéry przedstawi zezwolenie na zatrudnienie lub podj¢cie innej pracy
zarobkowej. Wizg pobytowg z prawem do pracy wydaje si¢ na czas
oznaczony w zezwoleniu, nie dtuzszy niz 12 miesigcy. Cudzoziemiec,
ktéry uzyskal przedluzenie zezwolenia, moze wystapi¢ w okresie waz-
no$ci wizy o wydanie kolejnej wizy pobytowej z prawem do pracy,
przy czym laczny okres nieprzerwanego pobytu i zatrudnienia lub wy-
konywania innej pracy zarobkowej nie moze by¢ dluzszy niz 12 mie-
sigcy. Z rozporzadzenia w sprawie szczegélowych zasad, trybu poste-
powania oraz wzor6w dokumentéw w sprawach cudzoziemcé6w wyni-
ka ponadto (§ 11), ze wiza pobytowa z prawem do pracy moze by¢
wydana takze po przediozeniu dokumentu, z ktérego wynika, ze zez-
wolenie lub zgoda dyrektora wojewddzkiego urzgdu pracy na zatrud-
nienie lub wykonywanie innej pracy zarobkowej nie jest wymagane.
Ponadto cudzoziemiec moze miedzy innymi wykonywa¢ prac¢ na
podstawie zezwolenia na zamieszkanie na czas oznaczony (wydaje mu
si¢ w takim wypadku kart¢ czasowego pobytu), nie méwigc juz o zez-
woleniu na osiedlenie si¢, gdyz wigze si¢ z nim wydanie karty stalego
pobytu. W mysl za$ ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezro-
bociu wymaganie uzyskania zezwolenia i zgody na zatrudnienie nie
dotyczy cudzoziemcéw posiadajgcych kartg stalego pobytu. Do cu-
dzoziemcéw tych przy tym w calej rozcigglosci maja zastosowanie
przepisy ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu. Zezwo-
lenie na zamieszkanie na czas oznaczony (kart¢ czasowego pobytu)
wydaje si¢ jezeli cudzoziemiec wykaze, ze zachodza okolicznosci uza-
sadniajace jego zamieszkiwanie na terytorium Rzeczypospolitej Pol-
skiej przez okres dluzszy niz 12 miesigcy, do ktérych w szczegd6lnosci
nalezy uzyskanie zezwolenia na zatrudnienie lub wykonywanie innej
pracy zarobkowej. Zezwolenia na zamieszkanie na czas okreslony
udziela si¢ na okres 2 lat z mozliwoscia przedluzenia, nie dluzej jed-
nak niz do 10 lat. Ogélne rygory wynikajace z ustawy o zatrudnieniu i
przeciwdzialaniu bezrobociu oraz z rozporzadzenia w sprawie zasad
wydawania zezwolen i zgdd na zatrudnienie cudzoziemcéw w pew-
nych przypadkach ulegaja zaostrzeniu, w inych ztagodzeniu, a wresz-
cie w niektérych sytuacjach zezwolenie i zgoda w ogéle nie sa wyma-

121



Walerian Sanetra

gane. Przepisy ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu
nie naruszaja bowiem postanowier regulujacych odrgbne warunki za-
trudnienia lub powierzania innej pracy zarobkowej cudzoziemcom lub
zawierajacych zakaz ich wykonywania przez cudzoziemcéw. Regula-
cje tego typu dotycza w szczegdlnosci niektérych zawodéw (np.
stuzba medyczna, obstuga prawna) oraz stuzby publicznej (wigkszosé
pragmatyk stuzbowych zastrzega, ze zatrudnieni w danej stuzbie mogg
by¢ tylko obywatele polscy). Z dugiej strony mozliwe jest w pewnych
przypadkach zatrudnienie cudzoziemca bez spelnienia wymagania
uprzedniego uzyskania zezwolenia i zgody na jego prac¢. Przypadki te
okres$lit Minister Pracy i Polityki Socjalnej w rozporzadzeniu z
9.09.1997 r. Dotyczg one sytuacji gdy potrzeba zatrudnienia lub po-
wierzenia innej pracy zarobkowej wynika w szczegélnosci z uméw i
porozumiefi migdzynarodowych albo dotyczy ustug artystycznych.
Liberalniejsze niz ogélne zasady udzialania zezwolen i zgdd na za-
trudnienie cudzoziemcéw odnoszg si¢ do tych cudzoziemcéw, ktérzy
zatrudniani sg przy realizacji ustug eksportowych swiadczonych przez
pracodawcéw zagranicznych w Polsce (rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 24.04.1995 r.).

Dla zmian wprowadzanych w ostatnich latach w zakresie regulo-
wania zatrudnienia cudzoziemcéw w Polsce znamienna jest tendencja
do nasilania ograniczefi i mnozenia rygoréw. Ma to stuzy¢ gléwnie
ochronie naszego rynku pracy i zmniejszaniu bezrobocia, lecz jedno-
cze$nie prowadzi do osltabienia mobilnosci sity roboczej i ogranicze-
nia zakresu korzystania z pracy cudzoziemcow. W tym kontekscie na-
lezy jednakze réwniez zwro6ci¢ uwage, ze mamy tu do czynienia z ko-
lizjg z konstytucyjng zasadg wolno$ci wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy (art. 65 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospoli-
tej Polskiej). W mysl bowiem art. 37 Konstytucji kto znajduje si¢ pod
wladza Rzeczypospolitej Polskiej, korzysta z wolnosci i praw zapew-
nionych w Konstytucji. Wprawdzie wyjatki od tej zasady w stosunku
do cudzoziemcéw okresla ustawa (art. 37 ust. 2 Konstytucji) ale jest
zrozumiale, ze liczba i jako$¢ wyjatkéw nie moga by¢ zbyt duze gdyz
prowadzi to w istocie do uczynienia z nich zasady, a ponadto z istoty
regulacji wyjatkowych wynika, iz powinny by¢ one minimalizowane.

W praktyce do stosunkéw pracy cudzoziemcé4w zatrudnianych w
Polsce stosuje si¢ przepisy polskiego prawa pracy, z wyjatkiem jedna-
kze tych przypadkéw, w ktérych cudzoziemiec jest zatrudniany przez
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obcego pracodawce dzialajacego w naszym kraju (majacego w Polsce
zaklad pracy czy przedsigbiorstwo lub realizujacego ustugi importowe
w naszym kraju). W ogélnosci jednakze o prawie pracy, ktére ma za-
stosowanie do stosunkéw pracy cudzoziemcoéw zatrudnionych w Pol-
sce rozstrzygaja reguly zawarte w ustawie z 12.11.1965 r. Prawo pry-
watne migdzynarodowe!?, ktére zgodnie ze standardami miedynarodo-
wymi jako wyjsciowg zasad¢ przyjmuje mozliwos¢ wyboru prawa
przez strony, do ktérych ma ono by¢ stosowane. Do rozstrzygania ko-
lizji praw na tle zatrudnienia w Polsce cudzoziemcéw z panstw Unii
Europejskiej nie ma przy tym zastosowania konwencja o prawie
wlasciwym dla umownych stosunkéw zobowigzaniowych, podpisana
w Rzymie 19.06.1980 r. (Konwencja Rzymska), gdyz jest to konwen-
cja zamknieta, ktérg moga ratyfikowaé tylko parstwa czlonkowskie
Unii Europejskiej, a wobec tego jej postanowienia nie rozciagaja sie
na Polske i w zwiagzku z tym nie ma zwtaszcza podstaw do tego, by
stosowaly ja polskie sady przy rozstrzyganiu sporéw ze stosunku pra-
cy cudzoziemcOéw zatrudnionych w Polsce.

Przedstawione powyzej regulty ochrony polskiego rynku pracy
oraz zasady stosowania wybranego przez strony lub ustalonego na in-
nej podstawie prawa pracy do stosunké6w pracy nawigzywanych w na-
szym kraju przez cudzoziemcéw (pozostajacych w zatrudnieniu w
szerokim tego stowa znaczeniu) zasadniczo, bez jaki§ wigkszych mo-
dyfikacji, odnoszg si¢ takze do obywateli panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej. Pewne odrgbnosci wynikaja jednak z postanowien
Uktadu Europejskiego ustanawiajacego stowarzyszenie migdzy Rze-
czypospolitg Polska, z jednej strony, a Wspélnotami Europejskimi i
ich panstwami czlonkowskimi, z drugiej strony, sporzagdzonego w
Brukseli dnia 16 grudnia 1991 r.!! Z jego postanowienn w szczegd6lno-
$ci wynika obowigzek strony polskiej wydawania pozwolenia na po-
byt i pracg w Polsce (przy czym odpowiednie zobowigzanie cigzy tak-
ze i na panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej) tzw. personelowi
kluczowemu przedsigbiorstw panstw Unii. W mysl art. 52 Ukladu
Europejskiego przedsigbiorstwa zalozone na terytorium Polski przez
podmioty z panistw cztonkowskich Unii Europejskiej (odpowiednio ta-
kze przez podmioty polskie na obszarze panstw cztonkowskich) majg

10 Dz.U. Nr 46, poz. 290.
11 DzU.z 1994 r. Nr 11, poz. 38.
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prawo zatrudni¢ pracownikéw, ktérzy sa obywatelami parnstwa pocho-
dzenia zatozyciela i naleza do personelu kluczowego w dziatalnosci
przedsigbiorstwa. Polska jako pafistwo przyjmujace jest obowigzana,
niezaleznie od sytuacji na rynku pracy, wydaé¢ pozwolenie na pobyt i
prace pracownika, ktéry jest obywatelem panstwa pochodzenia
zalozyciela przedsigbiorstwa i nalezy do personelu kluczowego tego
przedsiebiorstwa. Uprawnionymi do zatrudnienia sg bezposrednio
podmioty korzystajace z prawa zakladnia przedsigbiorstwa w Polsce
lub tez utworzone przez nich w Polsce oddzialy. Zatrudnienie ma na-
stgpowac zgodnie z ustawodawstwem obowigzujagcym w paristwie
zalozenia przedsigbiorstwa (w przypadku zatrudnienia cudzoziemcow
w Polsce, zgodnie z prawem polskim), przy czym pozwolenie na po-
byt i prace dla zatrudnionych pracownikéw majg obejmowaé wylacz-
nie okres zatrudnienia w takim przedsigbiorstwie lub oddziale. Za per-
sonel kluczowy podmiotéw uprawnionych do zakladania przedsig-
biorstw uwaza si¢: 1) wyzszych rangg pracownikéw przedsigbiorstwa
(organizacji), ktérzy przede wszystkim kierujg zarzadzeniem organi-
zacja i podlegajg ogélnemu nadzorowi lub kierownictwu, zasadniczo
ze strony dyrekcji lub udzialowcéw przedsigbiorstwa, wlaczajac w to
kierujacych przedsigbiorstwem, wydziatem albo dzialem przedsiebior-
stwa, nadzorujacych i kontrolujacych innych pracownikéw nadzoru,
kierownictwa lub personelu zawodowego, majacych uprawnienia do
bezposredniego zatrudniania lub zwalniania pracownikéw lub
majacych uprawnienia do wydawania zaleceri w kwestii tych lub in-
nych spraw kadrowych, 2) osoby zatrudnione przez przedsiebiorstwo,
ktére maja wysokie lub specjalistyczne kwalifikacje w zakresie typu
pracy lub wykonujace zawdd wymagajacy specyficznej wiedzy tech-
nicznej, majace duzg specjalistyczng wiedz¢ niezbg¢dna do obstugi
przedsigbiorstwa, aparatury badawczej, technologii lub zarzadzania.
Moga one by¢, lecz nie wylacznie, przedstawicielami uznanych zawo-
déw. Przed oddelegowaniem kazdy taki pracownik musi by¢ zatrud-
niony przez zainteresowane przedsi¢biorstwo przez okres co najmniej
jednego roku. Z art. 52 Ukladu Europejskiego wynika, ze przedsi¢bio-
rstwo (jego podmiot zalozycielski) ma swego rodzaju roszczenie o
uzyskanie pozwolenia na pobyt i prace dla pracownikéw, ktérych chee
zatrudni¢ w Polsce. Zatrudnienie nastgpuje na podstawie przepiséw
prawa miejscowego (polskiego) i obejmuje takze miejscowe wymaga-
nia zawodowe (np. dotyczace kwalifikacji czy wyksztalcenia), obo-
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wigzujace pracownika na danym stanowisku!2. Nie oznacza to jednak-
ze, iz istnieje obowigzek stosowania do stosunkéw pracy obywateli
panstw Unii Europejskiej, czlonkéw personelu kierowniczego wylacz-
nie, w catosci, polskiego prawa pracy, prawo miejscowe ma by¢ bo-
wiem stosowane tylko w zakresie ,,zatrudnienia” (zatrudnienie ma
nastapic ,,zgodnie” z ustawodawstwem polskim, a wiec takze zgodnie
z przepisami Prawa mig¢dzynarodowego prywatnego) czego w tym
wypadku nie nalezy utozsamiaé ze stosunkiem pracy oraz ze skutkami
prawnymi jakie z niego wynikaja. Inng sprawg jest to, w jakim zakre-
sie przepisy polskiego prawa pracy dotyczace fazy poprzedzajacej
nawigzanie stosunku pracy oraz regulujace jego tres¢ musza byé bez-
wzglednie stosowane do personelu kluczowego, o ktérym mowa w art.
52 Ukladu Europejskiego. Zgodnie z art. 50 ust. 3 ustawy o zatrudnie-
niu i przeciwdzialaniu bezrobociu zezwolenie i zgode¢ na zatrudnienie
cudzoziemca dyrektor wojewddzkiego urzgdu pracy wydaje uwzgled-
niajac sytuacje na rynku pracy. Zezwolenie i zgoda sg przy tym wyda-
wane na czas oznaczony dla okreslonego cudzoziemca, na okreslone
stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy. Pracodawca zawiera z cu-
dzoziemcem umowe dotyczaca zatrudnienia lub wykonywania innej
pracy zarobkowej na czas udzielonego zezwolenia (art. 50 ust. 4 usta-
wy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu). Z art. 52 Uktadu
Europejskiego wynika, ze pracownicy stanowigcy personel kierowni-
czy nie przechodzg tzw. testu rynku pracy, co oznacza iz udzielenie
zezwolenia i zgody na ich zatrudnienie nie moze by¢ uzaleznione od
oceny dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy dotyczacej sytuacji na
rynku pracy, jak réwniez jego decyzja w tej sprawie nie moze zalezeé
od jakichs innych ocen czy okolicznosci. W tym tez sensie ma ona
wylacznie charakter formalny, sprawdzajacy w szczegélnosci, czy pra-
cownik przedsigbiorstwa unijnego ma wiz¢ pobytowg z pozwoleniem
na pracg¢ (wiza taka powina zosta¢ mu udzielona jezeli tylko nie za-
chodzg przeszkody przewidziane w ustawie o cudzoziemcach), czy w
rachubg wchodzi przedsigbiorstwo (zalozyciel), o ktérym mowa w art.
52 Ukladu Europejskiego, czy dana osoba nalezy do personelu kie-
rowniczego oraz czy speilniony jest wymdég co najmniej rocznego

12 Komentarz do Ukiadu Europejskiego ustanawiajacego stowarzyszenie migdzy
Rzczapospolitg Polskg z jednej strony a Wspélnotami Europejskimi i ich paristwa-
mi czlonkowskimi z drugiej strony, Warszawa 1994, s. 130.
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okresu pracy w przedsigbiorstwie oddelegowujacym. Jezeli spelnione
s3 wymagania ,,formalne” dyrektor wojewddzkiego urzg¢du pracy ma
obowigzek wydania zezwolenia na zatrudnienie pracownika na-
lezacego do personelu kierowniczego, zas wlasciwy organ do spraw
wydawania wiz ma obowiagzek wydania zezwolenia na pobyt w na-
szym kraju z pozwoleniem na pracg¢. Ani ustawa o zatrudnieniu i prze-
ciwdziataniu bezrobociu ani tez ustawa o cudzoziemcach nie uwzgled-
niaja regulacji zawartej w art. 52 Ukladu Europejskiego, w zwigzku z
czym rodzi si¢ pytanie, czy nie powinny one zosta¢ uzupetnione o od-
powiednie postanowienia, z ktérych jednoznacznie wynikaloby, ze dy-
rektor wojewddzkiego urzgdu pracy nie moze odmoéwic udzielenia ze-
zwolenia i zgody na zatrudnienie obywatela panistwa Unii Europej-
skiej, ktéry ma zosta¢ zatrudniony w naszym kraju w charakterze per-
sonelu kluczowego, podobnie jak i organy upowaznione do wydawa-
nia wiz, nie mogg w ramach przystugujacego im uznania odméwi¢ mu
wydania zezwolenia na pobyt w naszym kraju z jednoczesnym pozwo-
leniem na prac¢. Wydaje sie, iz wprowadzanie takich uzupelnieri do
ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu oraz do ustawy o
cudzoziemcach nie jest konieczne, zwlaszcza za$ od chwili, gdy w zy-
cie wszedt przepis art. 91 ust. 1 i 2 Konstytucji, w mysl ktérych ratyfi-
kowana umowa mig¢dzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku
Ustaw, stanowi cz¢$¢ krajowego porzadku pdawnego i jest bezposred-
nio stosowana, chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania
ustawy, przy czym umowa mi¢dzynarodowa ratyfikowana za uprzed-
nig zgoda wyrazong w ustawie ma pierwszenstwo przed ustawa, jezeli
ustawy tej nie da si¢ pogodzi¢ z umowg. Obowigzek wydania zezwo-
lenia na pobyt i pracg¢ cudzoziemca wynika tym samym bezposrednio
z Ukladu Europejskiego i w zwigzku z tym powinien by¢ respektowa-
ny przez -odpowiednie organy.

Z art. 52 Uktadu Europejskiego wynika, ze pozwolenie na pobyt i
prace ma obejmowac okres zatrudnienia w charakterze pracownika
personelu kluczowego, nie okresla si¢ w nim natomiast jak dlugo
moze trwaé to zatrudnienie, z czego plynie wniosek, iz nie jest ono
przez Uklad limitowane. Regulacja taka koliduje zas z § 2 ust. 1 roz-
porzadzenia z 27.06.1995 r. w sprawie szczegdlowych zasad wydawa-
nia zezwoleri i zgéd na prac¢ cudzoziemcédw, w mysl ktérego zezwole-
nie wydaje si¢ na okres nie dluzszy niz 12 miesigcy. W tym wypadku
nalezatoby rozwazy¢, czy do rozporzadzenia nie wprowadzi¢ przepisu
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wyraZnie uwzgledniajacego zasade wyrazong w art. 52 Ukladu Euro-
pejskiego. Pojawia si¢ jednak pytanie czy w rozporzadzeniu wykona-
wczym nie nalezatoby réwniez uwzglednié regulacji art. 52 Uktadu
Europejskiego, zwlaszcza iz moga si¢ pojawia¢ watpliwosci co do ro-
zumienia zakresu podmiotéw uprawnionych do zatrudniania obywate-
li paristw Unii Europejskiej na podstawie tego przepisu, jak réwniez
pojmowania terminu ,,personel kluczowy”. Za niewystarczajacy z tego
punktu widzenia nalezy uzna¢ mechanizm stworzony w art. 105
Uktadu Europejskiego. Przewiduje on, ze kazda ze stron Uktadu ma
prawo przedstawi¢ Radzie Stowarzyszenia kazdy spér, wynikajacy ze
stosowania lub interpretacji Ukladu. Rada Stowarzyszenia moze roz-
strzygnaé spor przez podjecie decyzji. Jezeli wskutek braku zgody
stron Ukladu rozstrzygnigcie sporu bytoby niemozliwe, moze zostaé
powotlany arbitraz do jego zalatwienia. Droga taka nie wydaje si¢ jed-
nakze wystarczajaca dla rozwigzywania biezacych watpliwosci inter-
pretacyjnych pojawiajacych sie na tle stosowania art. 52 Uktadu Euro-
pejskiego oraz stosowania go przez urzedy pracy i organy wlasciwe w
sprawach wydawania wiz.

Pojawia sig¢ tu jednakze problem natury ogélniejszej czy nasz pra-
wodawca nie powinien pojs¢ dalej niz wynika to z Ukladu Europe;j-
skiego i w radykalny sposéb zliberalizowaé przepisy dotyczace za-
trudniania w naszym kraju obywateli panstw cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej, czynigc to w sposéb jednostronny. Z Ukladu tego wynika
ogélne oczekiwanie, iz przepisy naszego ustawodawstwa beda dosto-
sowywane do wymagan wynikajacych z prawa Unii Europejskie;j
(Wspdélnot Europejskich). W tym stanie rzeczy podjecie przez polskie-
go ustawodawce dzialaf zmierzajacych do wcielenia w zycie jednej z
podstawowych zasad, na ktérych zbudowana zostala Unia Europejska,
a mianowicie zasady swobodnego przeptywu oséb, w tym pracowni-
kéw, wydaje si¢ pozostawaé w pelnej zgodzie z ideg i logika Ukladu
Europejskiego. Zasada ta zapisana zostala w art. 48 (wedlug dawnej
numeracji) Traktatu Rzymskiego i obok swobody przeptywu towaréw,
kapitatu i ustug, stanowi jeden z fundamentéw ustrojowych Unii Eu-
ropejskiej (Wspdlnoty Europejskiej) oraz Zrédio jej sukceséw. Prze-
szkody nie powinny stanowi¢ tu obawy wyrazane przez naszych part-
ner6w zwiazane z otwarciem ,,europejskiego” rynku pracy na polska
sile roboczg. Przezwycig¢zeniu tych obaw mogloby, jak sadze, stuzyé
zasadnicze juz teraz zliberalizowanie przez nasz kraj (w sposéb jedno-
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stronny) warunkéw i zasad zatrudniania obywateli paristw Unii Euro-
pejskiej w naszym kraju. Osiaggna¢ mozna to np. przez rozciggnigcie
reguly z art. 52 Uktadu Europejskiego na ogét obywateli (a nie tylko
personel kluczowy i to tylko przedsigbiorstw utworzonych w Polsce
przez podmioty zagraniczne) panstw cztonkowskich Unii Europej-
skiej, ktérzy chcieliby podja¢ pracg w naszym kraju. Wymagatoby to
oczywiscie odpowiedniego uzupelnienia ustawy o zatrudnieniu i prze-
ciwdzialaniu bezrobociu. Przyjeciu takiego rozwigzania nie powinna
przeszkadza¢ ostrozno$¢ sformutowan Ukladu Europejskiego w kwe-
stii usprawniania przeplywu pracownikéw (art. 37-42). Jej konsek-
wencja jest to, ze w uchwale nr 133/95 Rady Ministréw w sprawie re-
alizacji zobowigzafi wynikajacych z ,,Ukladu Europejskiego ustana-
wiajacego stowarzyszenie migdzy Rzeczypospolita Polska, z jednej
strony, a Wspdlnotami Europejskimi i ich Paristwami Cztonkowskimi,
z drugiej strony”, w zakresie dostosowania prawa polskiego do stan-
dardéw prawnych Unii Europejskiej oraz w zwigzku z koniecznos$cia
podjecia prac nad wdrazaniem zalecen ,,Bialej Ksiggi Komisji Europe-
jskiej w sprawie przygotowania krajéw stowarzyszonych Europy Sro-
dkowej do integracji z jednolitym Rynkiem Unii Europejskiej” w isto-
cie pominigte zostaly te rozwigzania prawne (dyrektywy), ktérych ce-
lem jest konkretyzacja zasady swobody przeptywu pracownikéw na
obszarze paristw czlonkowskich Unii Europejskiej'?. W uchwale tej
pominiete zostaly np. takie dyrektywy jak dyrektywa nr 68/360 do-
tyczaca zniesienia ograniczeni przemieszczania si¢ i osiedlania si¢ na
terenie Wspolnoty pracownikéw paristw Wspélnoty i cztonkéw ich ro-
dzin oraz dyrektywy nr 90/364, 90/365, 90/366 dotyczace prawa po-
bytu, jak réwniez dyrektywa 64/221 w sprawie koordynacji Srodkéw
specjalnych dotyczacych poruszania si¢ i pobytu obywateli obcych w
przypadkach uzasadnionych wzgledami porzadku, bezpieczenstwa i
zdrowia publicznego. Ujeto w niej natomiast mi¢dzy innymi dyrekty-
wy (przewidujac ich wprowadzenie do naszego porzadku prawnego w
drugim etapie wdrazania) dotyczace ulatwienia swobodnego
przeplywu lekarzy (93/16), koordynacji przepiséw prawa do-

13 Regulacje te oméwione zostaly zwlaszcza w pracy R. Blanpaina i M. Matey: Euro-
pejskie prawo pracy w polskiej perspektywie, Warszawa 1993, s. 84 i nast. i L.
Florka: Prawo Wspdlnot Europejskich w zakresie zatrudnienia i stosunku pracy,
Warszawa 1993, s. 14 i nast.
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tyczacych pracy pielegniarek (77/453), stomatologéw (78/667), potoz-
nych (80/155), w dziedzinie farmacji (85/432), pracy weterynarzy
(78/1027), czy swiadczenia ustug w dziedzinie architektury (85/384)
oraz swobody swiadczenia ustug przez prawnikéw (77/249), ktére w
swej tresci zawierajg pewne rozwigzania zblizone do tych, ktére laczg
si¢ z zasadg swobody przemieszczania si¢ pracownikéw (sity robo-
czej), stanowig jednakze zagadnienie odr¢bne.

Odstepstwo ustanowione w Uktadzie Europejskim dla obywateli
panstw Unii Europejskiej zatrudnionych w charakterze personelu klu-
czowego w przedsi¢gbiorstwach (oddziatach) zalozonych przez pod-
mioty tych panstw na obszarze Polski (art. 52 Ukladu) rozciagniete
zostalo w nim takze na przypadki zatrudniania w zwigzku ze $wiad-
czeniem ustug (zawieraniem uméw o dzieto) o charakterze transgrani-
cznym. W mysl bowiem art. 55 ust. 2 strony Ukladu majg obowigzek
zezwoli¢ na czasowy przeplyw oséb fizycznych §wiadczacych ustugi
lub oséb, ktére sg zatrudnione przez firme ustugowsq jako personel
kluczowy (w rozumieniu art. 52 Ukladu), wlaczajac w to osoby fizy-
czne begdace przedstawicielami przedsigbiorstwa lub obywatela Polski
lub Wspdélnoty i starajace si¢ o prawo czasowego pobytu w celu uz-
godnienia warunkéw sprzedazy ustugi lub zawarcia uméw do-
tyczacych sprzedazy ustugi tego przedsigbiorstwa ustugowego, o ile ci
przedstawiciele nie bgda si¢ zajmowac bezposrednig sprzedaza ustug
dla obywateli, ani nie bedg osobiscie §wiadczy¢ ustug. Na tle art. 55
ust. 2, podobnie jak i w zwigzku z art. 52 ust. 1 Uktadu Europejskiego,
niezbyt jasne jest to jak nalezy pojmowac ,,zatrudnienie” na obszarze
Polski (odpowiednio dotyczy to takze zatrudnienia obywateli polskich
w krajach Unii Europejskiej). Uwzgledniajac migdzy innymi okolicz-
no$é, iz z jednej strony, w art. 52 ust. 1 Uktadu Europejskiego mowa
jest o zatrudnieniu ,,bezposrednim lub poprzez jeden z oddzialéw”, a
z drugiej strony w art. 52 ust. 2 in fine strony odwotuja si¢ do pojecia
,oddelegowania”, nalezy przyja¢, iz termin ,,zatrudnienie” w tym kon-
tekscie oznacza zaréwno nawigzanie stosunku pracy przez jednostke
organizacyjng (pracodawc¢ w rozumieniu polskiego prawa pracy - art.
3 kp.) istniejaca w Polsce, jak i ,,oddelegowanie” pracownika do pracy
w naszym kraju, w $cislejszym tego slowa rozumieniu, a wiec przy
zalozeniu, iz pracownik zostal zatrudniony w kraju Unii Europejskim i
tam pozostaje w stosunku pracy z okreslonym pracodawca, natomiast
do Polski zostaje jedynie oddelegowany i w Polsce wykonuje przez
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okreslony czas swojg pracg¢. Z punktu widzenia wymagan dotyczacych
konieczno$ci uzyskiwania zezwolenia i zgody na prace oraz wizy z
pozwoleniem na wykonywanie pracy rozréznienie to jest bez znacze-
nia, gdyz zgodnie z art. 50 ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu
bezrobociu konieczno$¢ uzyskania zezwolenia i zgody dotyczy zatrud-
nienia lub powierzenia innej pracy zarobkowej, przy czym przez za-
trudnienie rozumie si¢ wykonywanie pracy na podstawie stosunku
pracy, stosunku stuzbowego oraz umowy o prac¢ nakladczg (art. 25
ust. 1 pkt 25 ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu).
Oznacza to, iz wazne jest wykonywanie pracy na podstawie stosunku
pracy, a nie tylko - i nie tyle - sam fakt oraz miejsce i moment
nawigzania stosunku pracy. Tym samym takze wtedy, gdy stosunek
pracy zostal nawigzany wczesniej w innym kraju, a nastgpnie w
zwigzku z delegowaniem pracownika do pracy w Polsce ma on podjaé
prace (zatrudnienie) na obszarze naszego kraju, zachodzi przypadek
zatrudnienia cudzoziemca w rozumieniu art. 50 ust. 1 ustawy o zatrud-
nieniu i przeciwdziataniu bezrobociu i w zwigzku z tym istnieje konie-
czno$¢ uzyskania przez pracodawce zezwolenia i zgody na zatrudnie-
nie. Z wykladnig tego typu w pewnym stopniu koliduje przepis art. 50
ust. 4 ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu, ktéry
przewiduje, iz pracodawca zawiera z cudzoziemcem umow¢ do-
tyczacg zatrudnienia lub wykonywania innej pracy zarobkowej na
czas udzielonego zezwolenia oraz jej przepis art. 50 ust. 7, w mysl]
ktérego cofnigcie zezwolenia i zgody przed uptywem okresu, na ktéry
zostaly wydane, zobowigzuje pracodawce do rozwigzania umowy, na
podstawie ktérej nastapilo zatrudnienie lub powierzenie innej pracy
zarobkowej, nie péZniej niz w ciggu 3 dni od daty powiadomienia go o
cofnigciu zezwolenia lub zgody. Przepisy te bowiem nie uwzgledniajg
przypadkéw ,,oddelegowania” pracownika do pracy w Polsce. W ta-
kim przypadku bowiem pracownik z reguly nie zawiera nowej umowy
o0 prace, a wigc w przepisie art. 50 ust. 4 ustawy o zatrudnieniu i prze-
ciwdziataniu bezrobociu nalezaloby przewidzieé, iz pracodawca moze
zatrudniaé go tylko przez czas oddelegowania, ktére nie moze by¢
dluzsze niz okres udzielonego zezwolenia na zatrudnienie, za$ art. 50
ust. 7 tej ustawy powinien zostaé¢ uzupelniony o postanowienie, iz w
razie cofnigcia zezwolenia i zgody pracownik powinien nie poZniej
niz w ciggu trzech dni zosta¢ odwotany z delegacji. Z punktu widzenia
regulacji dotyczacych ochrony polskiego rynku pracy przed naptywem
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obcej sily roboczej istotna jest nie tyle norma prawna stanowigca pod-
staw¢ obowigzku wykonywania pracy przez pracownika, oraz to na
rzecz jakiego podmiotu praca jest swiadczona, ile sam fakt wykony-
wania pracy (wykonywania pracy na podstawie stosunku pracy). Przy-
jecie bowiem innego zatozenia prowadziloby do latwego obchodzenia
rygor6w w zakresie zwolnien i zgdd na pracg przez stosowanie przez
zagranicznych pracodawcéw (przedsigbiorcéw) innstytucji oddelego-
wania pracownikéw oraz innych zblizonych form prawnych, takich
jak podnajem pracownikéw czy zatrudnianie ich za posrednictwem
agenciji zatrudnienia tymczasowego. Zakres istniejacych w tym obsza-
rze mozliwo$ci uswiadamia miedzy innymi dyrektywa 96/71 Parla-
mentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej z dnia 16 grudnia
1996 r., dotyczaca delegowania pracownikéw w ramach $§wiadczenia
ustug. Dotyczy ona przedsigbiorstw istniejagcych w krajach Unii Euro-
pejskiej, ktére w ramach $§wiadczenia ustug ponadnarodowych (trans-
narodowych) deleguja pracownikéw do pracy na obszarze innego pai-
stwa czlonkowskiego. Transnarodowe delegowanie pracownika w jej
rozumieniu obejmuje trzy przypadki. W pierwszym z nich idzie o de-
legowanie w zwigzku z zawarciem umowy o swiadczenie ustug na te-
rytorium innego panstwa cztonkowskiego, przy czym praca jest wyko-
nywana na rzecz delegujacego i odbywa si¢ w warunkach pod-
porzadkowania przedsigbiorstwu delegujacemu. W dlugim wypadku
pracownik jest delegowany na obszar innego parnistwa czlonkowskiego
do pracy w zakladzie lub przedsigbiortwie nalezacym do danej grupy
kapitalowej (przedsigbiorstwa, spéiki itp. posiadajacych oddzialy,
zaklady w innym kraju), przy czym przez caly czas oddelegowania
pracownika musi istnie¢ stosunek pracy miedzy przedsigbiorstwem
delegujacym (wysylajacym), a pracownikiem delegowanym. Wresz-
cie trzeci przypadek dotyczy sytuacji wyraZnie nie regulowanych w
polskim prawie pracy, ktére lacza si¢, méwigc najogdlniej, z tendencja
do obchodzenia przepiséw o posrednictwie pracy, organiczen wyni-
kajacych z przepiséw prawa pracy, a takze prawa podatkowego czy
moéwiaé $zerzej prawa finansowego. By stworzy¢ mozliwo$é obcho-
dzenia tych przepiséw dopuszcza si¢ powolywanie agenciji zatrudnie-
nia tymczasowego czy tez praktyke odstgpowania pracownikéw, ich
»wydzierzawiania” czy podnajmowania. W zwigzku z istnieniem tej
praktyki w niektérych krajach dyrektywa 96/71 uwzglednia réwniez
sytuacje, w ktérej delegujacym jest przedsigbiorstwo zajmujace si¢
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podnajmem pracy (agencja zatrudnienia tymczasowego) lub przedsig-
biorstwo zajmujace si¢ odstgpowaniem pracownikéw (oddawaniem
ich do dyspozycji innym przedsigbiorstwom), przy czym pracownik
jest delegowany do przedsigbiorstwa korzystajacego z jego pracy, kté-
re istnieje na obszarze innego panistwa cztonkowskiego niz to, z ktére-
go zostaje on oddelegowany. Réwniez w tym wypadku wymaga sie,
by przez caly okres oddelegowania pracownik pozostawal w stosunku
pracy z przedsigbiorstwem, ktére go deleguje. Poréwnujac zakres pod-
miotowy zastosowania dyrektywy 96/71 z zakresem podmiotowym
art. 52 i art. 55 Ukladu Europejskiego warto zwréci¢ uwage na za-
chodzace migdzy nimi podobieristwa i réznice. Ujecia dyrektywy sa
znacznie bardziej precyzyjne niz odpowiednie regulacje Uktad Euro-
pejskiego. Z jednej strony, sg one szersze gdyz obejmuja one ogét pra-
cownikéw, a nie tylko personel kluczowy. Z drugiej strony, ich zakres
jest wezszy, gdyz odnoszg si¢ one jedynie do pracownikéw oddelego-
wanych, ktérzy pozostajg w stosunku pracy ze swoim ,,macierzy-
stym”, krajowym przedsigbiorstwem (pracodawcg), natomiast z art. 52
i 55 Uktadu Europejskiego nie wynika, iz odnoszg si¢ one tylko do
przypadkdw tak pojmowanego oddelegowania. W ich $wietle nie ma
przeszkdd, by zatrudnienie personelu kluczowego nie mialo charakte-
ru oddelegowania w scislejszym tego stowa rozumieniu, a w szczegdl-
nosci, by stosunek pracy z obywatelem ,,Unii Europejskiej” zawiera-
ny byt bezposrednio przez odpowiedni podmiot (oddzial) dziatajacy w
naszym kraju. Musi by¢ tylko spelniony wymog zatrudnienia danego
pracownika przez zainteresowane przedsi¢gbiorstwo wczesniej przez
okres co najmniej jednego roku. W Ukladzie nie zastrzega si¢ jednak-
ze, ze zatrudnienie to musi bezposrednio poprzedzaé podjecie pracy w
Polsce (i odpowiednio w kraju czlonkowskim Unii Europejskiej), a to
oznacza, iz mozliwe jest zatrudnienie w charakterze personelu kluczo-
wego takze takich pracownikéw, ktérzy byli zatrudniani przez dany
podmiot (przedsigbiostwo, osobe fizyczng) - funkcjonujacy w danym
panstwie czlonkowskim - nawet przed wielu laty.

W mysl art. 37 ust. 2 Uktadu Europejskiego do zatrudnionych w
Polsce obywateli paristw Unii Europejskiej ma zastosowanie zasada
traktowania ich w spos6b wolny od dyskryminacji, wynikajacej z oby-
watelstwa, co do warunkéw pracy, wynagradzania lub zwalniania - w
poréwnaniu z obywatelami polskimi oraz regula, ze legalnie przeby-
wajacy w Polsce malzonkowie i dzieci pracownikéw, z wyjatkiem
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pracownikéw sezonowych oraz pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie uméw dwustronnych, maja dostep do polskiego rynku pracy.
Zakaz dyskryminowania pracownikéw podlegajacych polskiemu pra-
wu pracy - a takze szerzej, zatrudnionych w Polsce, do ktérych ma
zastosowanie prawo obce - wynika z art. 11° kp., ktéry stanowi, ze ja-
kakolwiek dyskryminacja w stosunkach pracy, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, narodowos¢, przeko-
nania, zwlaszcza polityczne lub religijne, oraz przynaleznosé
zwigzkowa - jest niedopuszczalna. Podobng regule zawiera takze art.
32 ust. 2 Konstytucji RP, w mys$] ktérego nikt nie moze by¢ dyskry-
minowany w zyciu politycznym, spolecznym lub gospodarczym z ja-
kiejkolwiek przyczyny. Oznacza to miedzy innymi, iz z naszego we-
wngetrznego prawa wynika zakaz dyskryminowania obywateli panstw
obcych, w tym oczywiscie takze obywateli panistw czlonkowskich
Unii Europejskiej, w stosunkach pracy z tego powodu, iz nie s oni
obywatelami polskimi. Wystepujace w art. 11° kp. pojecie stosunku
pracy obejmuje przy tym szerszy krag spraw niz wymienione w art. 37
Uktadu Europejskiego kwestie warunkéw pracy, wynagrodzenia lub
zwalniania. Z art. 37 Ukladu Europejskiego wynika, ze poza persone-
lem kluczowym réwniez malzonkowie i dzieci pracownikéw (nie tyl-
ko nalezacych do personelu kluczowego) legalnie zatrudnionych w
Polsce maja utatwiony dostep do naszego rynku pracy. Sprowadza si¢
to do tego, ze dyrektor wojewddzkiego urzedu pracy nie moze odmo-
wi¢ wydania zezwolenia i zgody na ich zatrudnienie, za$ organ upo-
wazniony do wydawania wiz nie moze odméwi¢ im wydania wizy z
pozwoleniem na pracg, chyba ze zachodza przypadki, w ktérych zgod-
nie z przepisami ustawy o cudzoziemcach wyraZnie przewiduje si¢
mozliwo$¢ odmowy udzielania zezwolenia na pobyt w naszym kraju.
Zezwolenie i zgoda udzielane przez dyrektora wojewddzkiego urzedu
pracy nie mogg przewidywaé dtuzszego okresu niz okres do zakon-
czenia legalnego zatrudnienia pracownika. W przypadku tych zezwo-
leni i zgdd nie maja jak sadzg¢ zastosowania reguly, ze s one udzielane
na okres nie dluzszy niz 12 miesi¢cy oraz, ze wydawne sg one na
okreslone stanowisko lub rodzaj wykonywanej pracy. Skoro bowiem
nie jest w tym wypadku przeprowadzany test rynku pracy, to wobec
tego niezrozumiale bytoby ograniczenie polegajace na tym, ze w decy-
zji wydawanej przez dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy okresla-
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ny bylby rodzaj lub stanowisko pracy. Sadze, ze w taki szerszy sposéb
nalezy pojmowac zawarty w art. 37 Uktadu Europejskiego obowigzek
zapewnienia malzonkowi i dzieciom pracownika, obywatela parstwa
czlonkowskiego Unii Europejskiej, ,,dostepu do rynku pracy” w Pol-
sce.

W malym stopniu do zatrudnienia obywateli parnstw czlonko-
wskich Unii Europejskiej w Polsce maja zastosowanie mig¢dzynarodo-
we umowy dwustronne. Nalezy tu umowa polsko-niemiecka w spra-
wie zatrudnienia pracownik6w w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych i jezykowych (pracownikéw-gosci) z dnia 7 czerwca
1990 r.,'* umowa polsko-francuska w sprawie wymiany stazystéw za-
wodowych z dnia 29 wrzesnia 1990 r.!> oraz umowa polsko-belgijska
w sprawie zatrudnienia stazystow z dnia 4 paZzdziernika 1990 r.!6
Umowy te majg ograniczony zakres podmiotowy i przedmiotowy. Ce-
lem zatrudnienie jest podnoszenie kwalifikacji zawodowych i jezyko-
wych. Zezwolenia na podjecie pracy w tym celu wydawane s3 na za-
sadach obowiazujacych w panstwie przyjmujacym, a to oznacza, iz w
wypadku naszego kraju wymagane jest zezwolenie i zgoda na prace.
W mys] rozporzadzenia z 9.09.1997 r. w sprawie zatrudnienia lub po-
wierzenia innej pracy zarobkowej cudzoziemcowi bez koniecznosci
uzyskiwania zezwolenia i zgody zezwolenie i zgoda nie s3 wymagane
jezeli potrzeba zatrudnienia lub powierzenia innej pracy zarobkowe;j
wynika z uméw i porozumien mi¢dzynarodowych i dotycza: 1)
mlodziezy szkolnej i studentéw, 2) nauczycieli jezykéw obcych oraz
nauczycieli prowadzacych zajgcia w jezykach obcych oraz 3) czlon-
kéw rodzin pracownikéw przedstawicielstw dyplomatycznych, urze-
déw konsularnych i organizacji migdzynarodowych. Decyzje dyrekto-
ra wojewddzkiego urzedu pracy powinny by¢ wydawane niezwlocznie
i nie s3 uwarunkowane sytuacjg na rynku pracy i jej rozwojem. Za-
trudnienie pracownikéw na podstawie wymienionych wyzej uméw
miedzynarodowych limitowane jest zaréwno co do czasu jego trwania
jak i liczby przyjmowanych stazystéw (pracownikéw gosci). Wbrew
zachecie do Zawierania miedzy innymi tego typu uméw, ktérg znajdu-
jemy w art. 41 ust. 1 Ukladu Europejskiego, nie wydaje si¢, by mogty

14 Dz.U. z 1994 r. Nr 100, poz. 487.
15 Dz.U. z 1994 r. Nr 100, poz. 489.
16 Dz.U. z 1994 r. Nr 100, poz. 491.
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one w najblizszej przyszlosci odegrac istotniejsza role w intensyfikaciji
przeptywu polskich pracownikéw do krajéw Unii Europejskiej, jak i
podejmowania pracy w Polsce przez obywateli panistw czlonkowskich
tej organizacji.

Przyjecie Polski do Unii Europejskiej spowoduje, jezeli w toku
negocjacji w sprawie naszego akcesu do tej organizacji nie zostang w
tym zakresie ustanowione i nastgpnie przyjgte w drodze ratyfikacji ja-
kie$ szczegdlne regulacje i odstgpstwa, co z naszego punktu widzenia
byloby ze wszech miar niepozadane, ze do naszego prawa wprost lub
posrednio (w drodze przewidzianej dla wcielania w zycie dyrektyw
Rady Europejskiej) zostang wprowadzone standardy dotyczace mie-
dzy innymi swobody przemieszczania si¢ pracownikéw (art. 48-51),
(w dotychczasowej numeracji, Traktatu Rzymskiego), a takze swobdd
dotyczacych prowadzenizi dzialalnosci gospodarczej (art. 52-58 Tra-
ktatu Rzymskiego) i swobody przeptywu ustug (art. 59-66 Traktatu
Rzymskiego). Poza przepisami Traktatu Rzymskiego podstawowe
znaczenie dla okreslenia istoty i zakresu swobody przemieszczania si¢
pracownikéw ma rozporzadzenie Rady (EWG) nr 1612/68 z 15 paz-
dziernika 1968 r. w sprawie swobodnego przeplywu pracownikéw
wewnatrz Wspdélnoty oraz dyrektywa Rady z 15 paZdziernika 1968 r.
nr 68/360/EWG w sprawie zniesienia ograniczen w zakresie porusza-
nia si¢ i pobytu pracownikéw Paristw Czlonkowskich i ich rodzin
wewnatrz Wspdlnoty. Wprowadzenie zawartych w tych przepisach
regul bedzie oznaczalo zwlaszcza zniesienie konieczno$ci uzyskiwa-
nia zezwolen i zgdd na pracg¢ w naszym kraju obywateli panistw czlon-
kowskich Unii Europejskiej, podobnie jak i nie bedzie mégt by¢ utrzy-
mywany w stosunku do nich obowigzek uzyskiwania wizy z pozwole-
niem na prac¢. Ten ostatni obowiazek, jezeli w miedzyczasie nie zo-
stang w ramach Unii Europejskiej wprowadzone jakie§ zmiany, zosta-
nie zastgpiony przez wydawanie przewidzianej w dyrektywie 68/360
karty pobytu Panistwa Czlonkowskiego EWG. Wazne jest tu przy tym,
ze nie bedzie mozna od obywateli panstw cztonkowskich Unii Euro-
pejskiej (podobnie jak i od obywateli polskich udajacych sie do tych
panistw) wymaga¢ zadnych wiz wjazdowych ani dopelnienia innych
réwnowaznych obowigzkéw oraz, ze dopelnienie formalnosci zwigza-
nych z otrzymaniem karty pobytu nie moze stanowié¢ przeszkody w
natychmiastowej realizacji zawartych przez wnioskodawcéw uméw o
prace. W tym stanie rzeczy wydaje sig, ze zasadne bedzie uwzglednie-
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nie tych regulacji bezposrednio w naszych przepisach wewnetrznych,
a zwlaszcza w ustawie o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu
oraz w ustawie o cudzoziemcach. Nie wystarczy tu jak sadzg¢ i opubli-
kowanie w Dzienniku Ustaw RP Traktatu Rzymskiego i traktatu o
przystapieniu Polski do Unii Europejskiej, zwlaszcza ze istotne regu-
lacje dotyczace swobody przeptywu oséb (w tym pracownikéw) za-
warte s3 w dyrektywach Rady. W zwiazku z przystapieniem do Unii
Europejskiej nalezy si¢ réwnoczesnie liczy¢ z tym, iz Polska stanie sig¢
strong Konwencji Rzymskiej z 1980 r. okreslajacej prawo wilasciwe
dla zobowigzan umownych, w tym takze, tych ktére powstaja w wyni-
ku zawarcia umowy o prac¢. Konwencja ta w szczego6lnosci przyjmuje
zasad¢ wyboru prawa wlasciwego przez strony umowy o pracg, jedna-
kze wybér ten nie moze pozbawié¢ pracownika uprawnien
wyplywajacych z przepiséw bezwzglednie obowigzujacych, ktére
mialyby zastosowanie gdyby strony nie dokonaly wyboru prawa. Oz-
nacza to, ze tak jak jest to réwniez w chwili obecnej do zatrudnionych
w Polsce obywateli panstw czlonkéw Unii Europejskiej beda miaty
zastosowanie przepisy polskiego prawa pracy badZ tez obce prawo
pracy.

Szczegblny problem pojawia si¢ przy tym w zwigzku z praktyka
delegowania pracownikéw do pracy za granica, ktéry stara si¢ roz-
wigzaé dyrektywa 96/71. Pracownik zatrudniony w danym paristwie
czlonkowskim podlega wlasnemu prawu pracy i w zwigzku z tym w
takim wypadku nie moze by¢ mowy o wyborze prawa. Trudno tez
przyjaé, iz nastepuje wybOr prawa przez strony umowy O pracg z
chwilg delegowania pracownika do pracy za granica, gdyz strony t¢
umowe¢ nawigzaly wczesniej, a w kazdym razie moze powstawaé
watpliwos¢ czy taki wybér w tym przypadku im stuzy. Niezaleznie
jednakze od tego dyrektywa 96/71 ma giéwnie na celu ochrone¢ bar-
dziej atrakcyjnych rynkéw pracy panstw czlonkowskich przed
naplywem obcej sity roboczej (pochodzacej z innych parnistw Unii Eu-
ropejskiej). Jej przyjecie w przyszlosci przez Polske nie powinno
pociagaé za soba dla nas jakich§ powazniejszych niebezpieczenistw, z
tego powodu, iz na og6l standardy naszego prawa pracy uksztaltowa-
ne s3 na nizszym poziomie niz standardy panstw Unii Europejskie;j.
Nie zachodzi wigc obawa stosowania przez te paristwa wobec nas tzw.
dumpingu socjalnego. Istotg regulacji zawartej w dyrektywie 96/71
jest ustanowienie zasady, ze do pracownikéw delegowanych do dane-
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go kraju inuszq by¢ stosowane okreslone minimalne standardy prawa
pracy obowigzujace w kraju, do ktérego pracownik zostaje delegowa-
ny. Moze si¢ przy tym zdarzy¢, ze w kraju, z ktérego zostaje delego-
wany, standardy te sa wyzsze, a w zwigzku z tym dochodzi¢ moze do
tego - cho€ jest to raczej mozliwos¢ teoretyczna - ze pracownik dele-
gowany do pracy w innym kraju bedzie korzystat z uprawnien na niz-
szym poziomie niz te, ktére przewidziane sa w kraju jego pochodze-
nia. W mysl dyrektywy 96/71 przedsigbiorstwo delegujace pracowni-
ka (niezaleznie od tego jakie prawo ma zastosowanie do jego stosunku
pracy) ma obowigzek zapewnienia delegowanemu pracownikowi ta-
kich warunkéw pracy i placy jak te, ktére sg ustalone (obowigzuja) w
panstwie, na obszarze ktérego praca jest wykonywana. Idzie jednakze
tylko o te czg$¢ warunkéw pracy i placy, ktére obejmujg takie kwestie
jak: 1) maksymalny czas pracy i minimalny czas przerw w pracy, 2)
minimalny wymiar platnego urlopu wypoczynkowego, 3) minimalne
stawki wynagrodzenia za pracg, w tym minimalne doplaty za godziny
nadliczbowe, 4) warunkéw dotyczacych oddania pracownika do dys-
pozycji (podnajmu) innemu przedsigbiorstwu (w szczegdlnosci przez
przedsigbiorstwo zatrudnienia tymczasowego, zastepczego), 5) bez-
pieczeristwa i higieny pracy, 6) ochrony pracy kobiet w cigzy, kobiet
po porodzie, dzieci i mlodocianych, 7) réwnosci traktowania mez-
czyzn i kobiet oraz innych postanowienn w zakresie zakazu dyskrymi-
nacji. Warto wyjasnié, ze przewidziany w dyrektywie 96/71 nakaz sto-
sowania do pracownikéw delegowanych przepiséw danego parnistwa
dotyczacych réwnosci i niedyskryminacji ma szersze konsekwencje
niz regula zapisana w art. 7 ust. 4 rozporzadzenia nr 1612/68, gdyz
odnosi si¢ ona tylko do przypadkéw dyskryminacji z uwagi na obywa-
telstwo danego pracownika. Przepis ten przewiduje bowiem, ze posta-
nowienia uktadu zbiorowego lub umowy o prace, jak réwniez inne po-
stanowienia zbiorowe dotyczace dostgpu do zatrudnienia, pracy, wy-
nagrodzenia i innych warunkéw pracy oraz zwolnienia, s niewazne z
mocy prawa, jezeli przewiduja lub zezwalaja na dyskryminacje wzgle-
dem pracownikéw majacych obywatelstwo innych parnstw czlonko-
wskich.

Przyjecie w przyszlosci przez Polske regut zawartych w dyrekty-
wie 96/71 bedzie oznaczalo, ze delegowani do pracy w przedsigbior-
stwach dzialajacych w naszym kraju obywatele innych panstw czlon-
kowskich beda mieli gwarancje, ze minimalne polskie standardy do-
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tyczace wymiaru czasu pracy, przerw w pracy, wymiaru urlopu wypo-
czynkowego, minimalnych stawek wynagrodzenia, a takze ogét prze-
piséw ustanawiajacych ochrong zycia i zdrowia, ochrong pracy kobiet
i mtodocianych oraz dotyczacych wykluczenia dyskryminacji w sto-
sunkach pracy, w tym zwlaszcza dyskryminacji kobiet, bedg musiaty
by¢ do nich stosowane. Bedzie to wymagalo wprowadzenia odpo-
wiednich unormowan prawnych do polskiego prawa pracy. Wydaje
sig, iz dobrym miejscem dla tego typu uzupelnienia naszego wewng-
trznego porzadku prawnego mégltby by¢ pierwszy rozdzial kodeksu
pracy, w ktérym miedzy innymi znajduje si¢ przepis dotyczacy zatrud-
nienia obywateli polskich w placéwkach i misjach zagranicznych (art.
6). Innym sposobem mogtoby tu by¢ rozstrzygnigcie wchodzacych w
rachubg kwestii w rozporzadzeniu wykonawczym, przy czym w tym
celu mozna by odpowiednio rozszerzy¢ zakres upowaznienia dla Rady
Ministréw przewidzianego w art. 298 kp. (jezeli zostanie ono w
przysztosci utrzymane).

W przysztosci bgdzie to oznaczalo, ze w zakresie swobody
przeplywu pracownikéw, do obywateli panstw czlonkowskich Unii
Europejskiej nie bedzie mozna stosowaé zadnych ograniczen, poza
tymi, ktére przewidziane (dopuszczone) sa w jej regulacjach. W za-
kresie prawa stosowanego do stosunkéw pracy nawigzywanych przez
tych pracownikéw w Polsce beda obowigzywaly ogélne zasady koli-
zyjne z Konwencji Rzymskiej z 1980 r., ktére zasadniczo sg zbiezne z
regulacjami naszego aktualnego Prawa prywatnego migdzynarodowe-
go. Jezeli bedg oni zatrudniani przez pracodawcéw polskich to nalezy
si¢ liczy¢ z praktyka stosowania do ich stosunkéw pracy polskiego
prawa pracy. W przypadku zatrudniania ich przez pracodawcéw z in-
nych panstw Unii Europejskiej dzialajacych w Polsce mozna przewi-
dywad, iz stosowane bgdzie prawo pracy (w zakresie stosunku pracy)
pochodzenia pracodawcy, natomiast w odniesieniu do pracownikéw
delegowanych do naszego kraju i tym samym zwigzanych stosunkiem
pracy z podmiotem funkcjonujgcym poza granicami Polski w pewnym
zakresie - wyznaczonym przez dyrektywe 96/71 - bedzie istnial obo-
wigzek stosowania polskich regulacji prawnych, z tym, ze zgodnie z
zasada uprzywilejowania pracownika dopuszczalne begdzie takze sto-
sowanie prawa obcego, jezeli bedzie ono korzystniejsze dla pracowni-
ka. Pamigta¢ przy tym nalezy, ze regulacje Unii Europejskiej w zakre-
sie swobody przeplywu pracownikéw rozstrzygaja pewne kwestie,
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ktére wykraczajg poza ramy stosunku pracy (rozumianego jako zobo-
wigzanie). W szczegblnosci w mysl rozporzadzenia nr 1612/68 prze-
widuje sig¢, ze pracownik majacy obywatelstwo jednego paristwa
czlonkowskiego nie moze, na terytorium innych pafnstw cztonko-
wskich, by¢ z racji swojego obywatelstwa traktowany inaczej niz pra-
cownicy krajowi, jezeli chodzi o wszystkie warunki zatrudnienia i pra-
cy, a w szczegolnosci wynagradzania, zwalniania i reintegracji zawo-
dowej oraz ponownego zatrudnienia, w przypadku gdy byt bezrobot-
ny. Za brak réwnosci traktowania nie moze by¢ jednakze uwazane to,
ze do pracownikéw zatrudnianych w danym parstwie stosowane sg
rézne regulacje prawa pracy w zwigzku np. z dokonaniem wyboru
prawa przez strony umowy o pracg. Podstawg zréznicowania nie jest
bowiem w tym wypadku to, iz dana osoba jest obywatelem innego
panistwa, lecz wyb6r prawa wlasciwego przez strony umowy o prace,
czy tez zasada, ze stosuje si¢ prawo pracy tego parstwa, w ktérym
praca jest, byla lub miata by¢ wykonywana. Poza stosunkiem pracy,
cho¢ w $cistym z nim zwigzku, pozostaje takze zasada wyrazona w
rozporzadzeniu 1612/68, w mysl ktdérej pracownik majacy obywatel-
stwo innego panstwa cztonkowskiego korzysta z tych samych ulg so-
cjalnych i podatkowych, jakie przystugujg pracownikom krajowym
oraz regula, ze korzysta on, na réwni i na tych samych warunkach co
pracownicy krajowi, z nauczania w szkotach zawodowych oraz pomo-
cy centréw readaptacyjnych i osrodkéw przystosowania zawodowego.
Podobnie jest gdy idzie o regule, iz pracownik majacy obywatelstwo
innego panstwa czlonkowskiego korzysta z przywileju réwnosci tra-
ktowania w zakresie cztonkostwa w organizacjach zwigzkowych i ko-
rzystania z praw zwiazkowych, w tym prawa glosu. Korzysta réwniez
z prawa dostgpu do stanowisk administracyjnych i naczelnych w orga-
nizacjach zwigzkowych. Korzysta ponadto z prawa do kandydowania
w organach reprezentujacych pracownikéw w przedsiebiorstwie. Waz-
nym uprawnieniem pracownika majacego obywatelstwo innego pan-
stwa czlonkowskiego, ktére réwniez nie jest objete zobowigzaniem
wynikajacym z zawartej umowy o prac¢, choé pozostaje z nim w
zwigzku, jest korzystanie ze wszystkich praw i przywilejow
przystugujacych pracownikom krajowym w zakresie mieszkania, w
tym wlasnosci potrzebnego mu mieszkania.

Pewien szczegdlny problem laczacy sie z koniecznoscig wdroze-
nia dyrektywy nr 96/71 moze w przyszlosci pojawié si¢ w zwigzku z
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zawartg w niej zasada, ze przedsigbiorstwa panstwa nie bedacego
czlonkiem Unii Europejskiej nie mogg podlegac¢ traktowaniu korzyst-
niejszemu (nie moga by¢ uprzywilejowane) niz przedsigbiorstwa
panstw czlonkowskich. Oznacza to, ze do pracownikéw delegowa-
nych z krajéw spoza Unii Europejskiej musza mie¢ zastosowanie te
same (a w kazdym razie nie mniej korzystne) reguly prawa pracy (w
zakresie wyznaczonym przez art. 3 dyrektywy 97/71) jak te, ktére na
podstawie dyrektywy maja by¢ stosowane do pracownikéw przedsie-
biostw parstw cztonkowskich delegowanych do pracy w innym pai-
stwie Unii. Na tym tle pojawil si¢ miedzy innymi problem stosowania
postanowienn umowy o oddelegowaniu pracownikéw polskich przed-
sigbiorstw do realizacji uméw o dzielo, zawartej z rzagdem niemieckim
w dniu 31 stycznia 1990 r.!"” Posrednio wynika z niej bowiem, ze do
pracownikéw polskich zatrudnionych na podstawie tej umowy jest
stosowane polskie prawo pracy (przy zastrzezeniu, ze wynagrodzenie
ich nie powinno by¢ nizsze od wynagrodzenia otrzymywanego przez
pracownikéw niemieckich zatrudnianych na analogicznych stanowi-
skach, przewidzianego przez niemieckie uktady zbiorowe pracy za
wykonywanie poréwnywalnej pracy). To za$ oznacza, iz nie ma obo-
wigzku stosowania do nich tych przepiséw niemieckiego prawa pracy,
ktére jako minimum gwarancji pracowniczych okreslone zostaly w
art. 3 dyrektywy 96/71. W konsekwencji, by spelni¢ wymagania tej
dyrektywy zachodzi koniecznos¢ doprowadzenia przez strong
niemieckg do uchylenia lub opowiedniej, adaptacyjnej zmiany wspo-
mnianej umowy. Z podobnym problemem moze si¢ spotkaé nasz kraj
w chwilg przyjecia go do Unii Europejskiej, w zwiazku z trescia nie-
ktérych zawartych przez nas uméw, a zwlaszcza umowa z Ukraing o
wzajemnym zatrudnieniu pracownikéw z dnia 16 lutego 1994 r.,
umowg z Federacja Rosyjska z dnia 15 marca 1994 r. oraz umowa z
Litwa z dnia 26 wrzesnia 1994 r.!* Z uméw tych wynika, ze przynaj-
mniej w pewnym zakresie do stosunkéw pracy pracownikéw delego-
wanych do pracy z Ukrainy, Federacji Rosyjskiej oraz Litwy, nie sto-
suje si¢ przepiséw polskiego prawa pracy, w tym takze tych, ktére uje-

17 Dz.U. z 1994 r. Nr 9, poz. 474.

18 Oméwienie tych uméw zawiera opracowanie W. Sanetry: Migracja zarobkowa w
zawieranych przez Polsk¢ umowach migdzynarodowych, Polityka Spoleczna nr
3/1995, s. 8 i nast.
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te zostalty w dyrektywie 96/71. To zas moze oznaczaé, ze przedsie-

biorstwa delegujace pracownikéw z tych krajéw moga znalez¢ sie w
Polsce, w aspekcie regulacji okreslonych w art. 3 dyrektywy 96/71, w
lepszej sytuacji niz przedsi¢gbiorstwa panstw czlonkowskich Unii Eu-
ropejskiej. W konsekwencji juz teraz nalezy dokonac analizy zawar-
tych uméw z Ukraing, Federacja Rosyjska, Litwa, a takze z Czechami
i Stowacja, pod katem ich dostosowania do wymagan wynikajacych z
dyrektywy 96/71, tak by z chwilg przystapienia Polski do Unii Euro-
pejskiej nie dochodzito do sytuacji, ze pracodawcy delegujacy z tych
krajéw pracownikéw do pracy w Polsce mogg uzyskaé u nas trakto-
wanie korzystniejsze niz przedsigbiorstwa panstw Unii Europejskiej.

W zakoriczeniu warto jeszcze raz powtdrzy¢, ze zasadniczo za-
trudnienie obywateli panstw cztonkowskich Unii Europejskiej w Pol-
sce poddane jest ogélnym regutom zatrudniania cudzoziemcéw w na-
szym kraju, przewidzianym zwlaszcza w ustawie z 1994 r. o zatrud-
nieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu oraz w ustawie z 1997 r. o cu-
dzoziemcach, jak réwniez w przepisach wykonawczych wydanych na
ich podstawie. Odstgpstwa od tych regut wynikaja dla obywateli tych
panstw z Ukladu Europejskiego, a w pewnym ograniczonym zakresie
takze z uméw dwustronnych zawartych przez Polske z Niemcami,
Francja i1 Belgia w sprawie zatrudnienia w celu podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych (zatrudniania stazystéw). Odstepstwa wynikajace z
Ukladu Europejskiego dotycza personelu kluczowego, ktéry jest za-
trudniany w przedsigbiorstwach zaktadanych w Polsce przez podmioty
dzialajace w krajach Unii Europejskiej lub tez w przypadkach §wiad-
czenia przez nie w naszym kraju ustug na podstawie odrebnych uméw
i w celu ich realizacji. Dostep do polskiego rynku pracy zapewniony
zostal takze malzonkom i dzieciom pracownikéw bgdacych obywate-
lami panistw cztonkowskich Unii Europejskiej, ktérzy legalnie wyko-
nuja pracg w Polsce i niezaleznie od tego, czy nalezg oni do kategorii
personelu kluczowego. Na tym tle wydaje si¢, ze byloby zasadne, by
do przepiséw wykonawczych do ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu wprowadzi¢ postanowienia przewidujace, ze wy-
danie zezwolenia, zgody na zatrudnienie, a takze wizy z prawem do
pracy cudzoziemcowi nalezacemu do personelu kluczowego w rozu-
mieniu Uktadu Europejskiego, nie moze by¢ uzaleznione od oceny sy-
tuacji istniejacej na naszym rynku pracy. Podobny wyjatek wyraZnie
nalezaloby przewidzie¢ dla malzonkdéw i dzieci obywateli panistw
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czlonkowskich Unii Europejskiej legalnie zatrudnionych w Polsce.
Ponadto nalezaloby przewidzie¢, ze zezwolenie i zgoda udzielane sa
na czas zatrudnienia w Polsce pracownika nalezacego do personelu
kluczowego, zas gdy idzie o malzonka i dzieci zatrudnionego pracow-
nika to na okres jego legalnego zatrudnienia w naszym kraju. Trzeba
by takze wprowadzié przepis, ze zezwolenie i zgoda na pracg¢ malzon-
kéw i dzieci, o ktérych mowa w art. 37 Ukladu Europejskiego, nie
okreslajg rodzaju pracy i stanowiska, na ktérym moga by¢ oni zatrud-
nieni.

Poza tym jednak nalezaloby si¢, moim zdaniem, zdecydowaé na
$mielsze rozwigzanie, polegajace na ustanowieniu zasady, ze udziela-
nie zezwolen i zgdd na zatrudnienie w Polsce obywateli paristw czlon-
kowskich Unii Europejskiej nie moze by¢ uzaleznione od sytuaciji ist-
niejacej na naszym rynku pracy oraz od okoliczno$ci podobnego typu
badZ tez przez przyjecie jeszcze dalej idagcego wariantu, sprowa-
dzajacego si¢ do zniesienia w ogéle wymagania uzyskiwania zezwole-
nia i zgody na zatrudnienie obywateli tych paristw, przy jednoczesnym
oczekiwaniu, iz spotka si¢ to z odpowiednia reakcja ze strony panstw
czlonkowskich Unii Europejskiej, prowadzaca do zlagodzenia restry-
kcji w zakresie przemieszczania si¢ naszych pracownikéw do tych
panistw w celu podejmowania pracy. Wprowadzenie tego typu zmian
wymagaloby interwencji na poziomie ustawy.

Przewidujac przystapienie Polski do Unii Europejskiej nalezy juz
teraz, mimo, iz nie wynika to z tzw. Bialej Ksiegi, rozwazy¢ jakie kon-
kretne zmiany ustawodawcze beda musialy zosta¢ wprowadzone do
naszych ustaw (gléwnie do ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu
bezrobociu oraz ustawy o cudzoziemcach), by nie zachodzila kolizja
miedzy nimi, a zasada swobodnego przemieszczania si¢ pracownikéw
na obszerze Unii Europejskiej oraz konkretnymi regulacjami, jakie dla
jej wcielenia w zycie zostaly w niej wprowadzone. Bedzie to migdzy
innymi oznaczalo koniecznos¢ zniesienia barier, jakie w tej chwili wy-
nikajg z naszych unormowari prawnych dla podejmowania w Polsce
pracy przez obywateli panstw cztonkowskich Unii Europejskie;j.
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