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ARKADIUSZ  NOWAK

Bezprawno�æ zachowania
jako przes³anka odpowiedzialno�ci odszkodowawczej

cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej

I

Problematyka wchodz¹ca w zakres tematu opracowania stanowi jedno z kil-
ku wêz³owych i bardzo z³o¿onych pod wzglêdem regulacji prawnej zagadnieñ,
zwi¹zanych z pracowniczym zatrudnieniem w spó³ce kapita³owej cz³onków zarz¹-
du spó³ki.

Cz³onkowie zarz¹du spó³ek kapita³owych ponosz¹ przede wszystkim odpo-
wiedzialno�æ odszkodowawcz¹ za szkodê wyrz¹dzon¹ dzia³aniem lub zaniecha-
niem sprzecznym z prawem oraz � w zale¿no�ci od rodzaju spó³ki � tak¿e za
naruszenie postanowieñ umowy spó³ki lub norm statutu spó³ki. Ten rodzaj odpo-
wiedzialno�ci odszkodowawczej regulowany jest przepisami kodeksu spó³ek han-
dlowych i kodeksu cywilnego.

Natomiast z chwil¹ nawi¹zania ze spó³k¹ stosunku pracy zyskuj¹ status pra-
cownika i z tych wzglêdów powinni równie¿ ponosiæ pracownicz¹ odpowiedzial-
no�æ materialn¹ za szkody wyrz¹dzone pracodawcy, zgodnie z regulacj¹ kodeksu
pracy.

Ten do�æ oczywisty i � jak siê wydaje � nienasuwaj¹cy wiêkszych w¹tpli-
wo�ci pogl¹d wymaga jednak � moim zdaniem � w odniesieniu do cz³onków
zarz¹du spó³ek kapita³owych ponownego rozwa¿enia, przede wszystkim w aspek-
cie ich statusu prawnego.

W zwi¹zku z podejmowanymi w tym opracowaniu rozwa¿aniami przypomnieæ
nale¿y, ¿e status prawny cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej jest konstrukcj¹ praw-
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8 Arkadiusz Nowak

n¹ z³o¿on¹ z norm prawa handlowego i norm prawa pracy. Stosunek pracy
z cz³onkiem zarz¹du spó³ki kapita³owej mo¿e zostaæ nawi¹zany dopiero po uprzed-
nim powierzeniu funkcji w organie osoby prawnej. Stosunek pracy odgrywa za-
tem wobec uprzednio powsta³ego stosunku prawnego jedynie wtórn¹, s³u¿ebn¹
rolê. Jak to wykazano w nauce prawa pracy, istniej¹ca normatywna niejednorod-
no�æ statusu prawnego cz³onków zarz¹du spó³ki tworzy jednak pewn¹ wewnêtrzn¹,
tre�ciowo spójn¹ ca³o�æ. Jednym z przejawów tej tre�ciowej spójno�ci s¹ norma-
tywne i funkcjonalne powi¹zania, zachodz¹ce miêdzy tymi wydzielonymi dwoma
normatywnymi p³aszczyznami tworz¹cymi status cz³onka zarz¹du spó³ki kapita-
³owej1.

Analiza normatywnej struktury statusu prawnego cz³onków zarz¹du spó³ek
kapita³owych, prowadzona z uwzglêdnieniem wzajemnych powi¹zañ istniej¹cych
miêdzy normami tworz¹cymi tê konstrukcjê prawn¹, pozwala na stworzenie pewnej
zasady, okre�laj¹cej istotne cechy tej struktury.

Zasada normatywna, o której mowa, wyja�niaj¹ca istotê statusu prawnego
cz³onków zarz¹du spó³ek kapita³owych, musi byæ � moim zdaniem � brana pod
uwagê w procesie stosowania norm prawa pracy do tej grupy pracowników.

Przyjmuj¹c zatem za punkt wyj�cia dalszych rozwa¿añ zasadê okre�laj¹c¹
istotne cechy statusu prawnego cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej, zastanowiæ
siê trzeba nad tym, czy i w jaki sposób regulacje prawa handlowego wp³ywaj¹ na
stosowanie przepisów kodeksu pracy o odpowiedzialno�ci materialnej pracowni-
ków do cz³onków zarz¹du spó³ki. Zagadnienie to stanowi wiod¹cy problem, wokó³
którego bêd¹ siê koncentrowa³y rozwa¿ania prowadzone w niniejszym opraco-
waniu.

Dominuj¹ca rola norm prawa handlowego w statusie cz³onka zarz¹du spó³ki
oraz funkcjonalne powi¹zania zachodz¹ce miêdzy wydzielonymi sferami uzasad-
niaj¹ tezê, ¿e problematyka pracowniczej odpowiedzialno�ci materialnej cz³on-
ków zarz¹du spó³ki kapita³owej musi byæ rozpatrywana z uwzglêdnieniem s³u¿eb-
nej roli prawa pracy. Oznacza to, ¿e zagadnienia wchodz¹ce w zakres badanej
problematyki, le¿¹ce w p³aszczy�nie regulacji norm prawa pracy, musz¹ byæ roz-
patrywane przez pryzmat regulacji prawa handlowego.

Aby rozpatrzyæ wêz³owy w tym opracowaniu problem stosowania przepisów
kodeksu pracy o odpowiedzialno�ci materialnej pracowników do cz³onków zarz¹-
du spó³ki kapita³owej, nale¿y w pierwszej kolejno�ci okre�liæ wzajemne relacje
zachodz¹ce miêdzy materialn¹ odpowiedzialno�ci¹ cz³onków zarz¹du, uregulo-

1 Por.: A. N o w a k: Podstawy prawne zatrudnienia cz³onków zarz¹du spó³ek kapita³owych.
W:  �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 10. Red. A. N o w a k. Katowice 1992,
s. 8 i nast.; I d e m: Skutki prawne rezygnacji z funkcji cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej w sfe-
rze stosunku pracy. W: �Z problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 13. Red. A. N o -
w a k. Katowice 1998, s. 7 i nast.; Z. K u b o t: Formy zatrudniania cz³onków zarz¹du spó³ek
kapita³owych. W: �Acta Universitatis Vratislaviensis�. Nr 1770. Wroc³aw 1995, s. 91 i nast.
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wan¹ w kodeksie pracy, a cywilnoprawn¹ odpowiedzialno�ci¹ odszkodowawcz¹.
Realizacja tego zamierzenia wymaga porównania ustawowych przes³anek, które
musz¹ zostaæ spe³nione, aby cz³onkowie zarz¹du spó³ki ponosili cywilnoprawn¹
odpowiedzialno�æ odszkodowawcz¹ oraz materialn¹ odpowiedzialno�æ pracow-
nicz¹.

Ka¿da z uregulowanych we wskazanych ustawach, tj. w kodeksie spó³ek
handlowych oraz w kodeksie pracy, przes³anek, uzasadniaj¹ca powstanie cywil-
noprawnej odpowiedzialno�ci odszkodowawczej lub materialnej odpowiedzialno-
�ci pracowniczej, stanowi odrêbn¹ p³aszczyznê badawcz¹. W obrêbie ka¿dej
z wydzielonych w ten sposób p³aszczyzn badawczych powinny zostaæ porówna-
ne zakresy przes³anek, których wyst¹pienie jest konieczne do powstania jednego
z rodzajów rozpatrywanej w tym opracowaniu odpowiedzialno�ci odszkodowaw-
czej cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³owej.

II

Bezprawno�æ jest przes³ank¹, która odgrywa wiod¹c¹ rolê zarówno w cywil-
noprawnej odpowiedzialno�ci odszkodowawczej cz³onków zarz¹du spó³ki, jak te¿
w pracowniczej odpowiedzialno�ci materialnej.

Bezprawno�æ zachowania pracownika � cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³o-
wej, okre�lona normami prawa pracy � zgodnie z przyjêtym w tym opracowa-
niu sposobem badania tej problematyki � zostanie wiêc porównana z bezpraw-
no�ci¹ zachowania cz³onka zarz¹du spó³ki ponosz¹cego cywilnoprawn¹ odpowie-
dzialno�æ odszkodowawcz¹.

Bezprawno�æ zachowania pracownika, stanowi¹ca jedn¹ z koniecznych prze-
s³anek odpowiedzialno�ci materialnej, polega, zgodnie z art. 114 k.p., na niewyko-
naniu lub nienale¿ytym wykonaniu obowi¹zków pracowniczych.

Ze wskazanej regulacji kodeksu pracy wynika, ¿e obowi¹zki pracownicze
cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej stanowi¹ podstawowy element tej normatyw-
nej konstrukcji bezprawno�ci. Z tych te¿ wzglêdów analiza obowi¹zków pracow-
niczych cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³owej jest niezbêdna do wyja�nienia przed-
stawionego wcze�niej zagadnienia.

Rozpatrywanie zale¿no�ci problematyki bezprawno�ci od analizy obowi¹z-
ków pracowniczych cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³owej jest uzasadnione przede
wszystkim tym, ¿e regulacje prawa handlowego, odgrywaj¹ce dominuj¹c¹ rolê
w statusie prawnym tej grupy pracowników, modyfikuj¹ wiele obowi¹zków pra-
cowniczych p³yn¹cych z przepisów prawa pracy2. Obowi¹zki pracownicze cz³onka
zarz¹du spó³ki kapita³owej powstaj¹ z chwil¹ nawi¹zania stosunku pracy.

2 Por. literaturê cytowan¹ w przyp. 1.
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Nawi¹zanie stosunku pracy z cz³onkiem zarz¹du spó³ki powoduje powstanie
z mocy art. 56 k.c. takich obowi¹zków pracowniczych, które kszta³tuje wola
stron stosunku pracy, oraz znacznie szerszej od nich grupy obowi¹zków, które
tworz¹ sferê normatywn¹ tre�ci stosunku pracy. Sfera normatywna tre�ci sto-
sunku pracy kszta³towana jest przepisami prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.

W pierwszej kolejno�ci poddane zostan¹ analizie te obowi¹zki pracownika
cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej, które z mocy woli stron nawi¹zuj¹cych stosu-
nek pracy tworz¹ jego sferê obligacyjn¹. Strony nawi¹zuj¹ce stosunek pracy mog¹
wprowadziæ do tre�ci aktu stanowi¹cego podstawê zatrudnienia cz³onka zarz¹du
spó³ki tak¿e takie elementy, które przepisy prawa pracy uznaj¹ za dyspozytywne.
Akt nawi¹zuj¹cy stosunek pracy z cz³onkiem zarz¹du spó³ki kapita³owej mo¿e te¿
konkretyzowaæ wiele ogólnie sformu³owanych pracowniczych obowi¹zków usta-
wowych.

Podstawowym obowi¹zkiem pracownika � cz³onka zarz¹du spó³ki � kszta³-
towanym moc¹ woli stron, objêtym tre�ci¹ stosunku pracy, jest � zgodnie z art.
22 § 1 k.p. � obowi¹zek �wiadczenia pracy okre�lonego rodzaju na rzecz spó³ki
kapita³owej.

Sk³adnik ten ma istotne znaczenie dla bytu prawnego stosunku pracy cz³onka
zarz¹du spó³ki kapita³owej, bez wzglêdu na podstawê jego nawi¹zania. Bez spre-
cyzowania w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy rodzaju wykonywanej pracy,
do �wiadczenia której na rzecz spó³ki zobowi¹zuje siê cz³onek zarz¹du spó³ki,
stosunek pracy nie powstanie. Z tych wzglêdów w dalej podejmowanych rozwa-
¿aniach musi zostaæ wyja�niony sposób okre�lania rodzaju wykonywanej pracy
w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy, do �wiadczenia którego zobowi¹zuje siê
cz³onka zarz¹du spó³ki na rzecz spó³ki kapita³owej.

W przepisach prawa pracy nie ma regulacji, która nakazywa³aby stronom
stosunku pracy w jednolity sposób zdefiniowaæ w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek
pracy rodzaj wykonywanej pracy3.

Istniej¹ca w tym zakresie praktyka pozwala na stwierdzenie, ¿e sposoby okre-
�lania rodzaju pracy w aktach kreuj¹cych stosunek pracy s¹ ró¿norodne. Pole-
gaj¹ na opisaniu wykonywanych przez pracownika pewnych czynno�ci, funkcji
realizowanej na odpowiednim stanowisku pracy, wskazaniu stanowiska pracy,
zawodu, a nawet specjalno�ci. Strony stosunku pracy mog¹ zatem w ró¿ny spo-
sób konkretyzowaæ w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy rodzaj wykonywanej
pracy.

Okre�lenie rodzaju wykonywanej pracy w akcie kreuj¹cym stosunek pracy
ma dla sfery obowi¹zków pracowniczych, tak¿e z innego ni¿ dotychczas wskazy-
wanego powodu, donios³e znaczenie. Zgodnie z art. 22 § 1 k.p., pracownik ma
obowi¹zek �wiadczenia na rzecz pracodawcy tylko takiego rodzaju pracy, któr¹

3 Por. H. L e w a n d o w s k i: Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy. War-
szawa 1977, s. 60 i nast.
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okre�li³ akt nawi¹zuj¹cy stosunek pracy. Precyzyjne zdefiniowanie rodzaju pracy
w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy w daleko id¹cy sposób ogranicza wszel-
kie w¹tpliwo�ci, które mog¹ powstaæ w konkretnej sytuacji, przede wszystkim
przy sposobno�ci dokonywania przez pracodawcê oceny wykonywania przez pra-
cownika tego podstawowego obowi¹zku, objêtego tre�ci¹ stosunku pracy.

Sposobu okre�lenia rodzaju pracy wykonywanej przez cz³onka zarz¹du spó³-
ki kapita³owej w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy mo¿na by zatem poszuki-
waæ w�ród dotychczas wskazanych, wypracowanych przez praktykê prawa pra-
cy metod.

Zastanowiæ siê teraz nale¿y nad tym, czy taka swoboda stron w zakresie
wyboru sposobu okre�lenia rodzaju pracy w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pra-
cy ma miejsce tak¿e w przypadku zatrudnienia cz³onków zarz¹du spó³ki kapita-
³owej.

Rozwa¿ania w tym zakresie nale¿y rozpocz¹æ od stwierdzenia, ¿e spó³ki ka-
pita³owe maj¹ ustawowo okre�lony ustrój (strukturê organizacyjn¹). Zarz¹d spó³-
ki kapita³owej nale¿y do obligatoryjnych organów spó³ki. Cz³onkowie zarz¹du spó³-
ki kapita³owej sprawuj¹ wiêc funkcje w obligatoryjnym organie osoby prawnej.
Ze wzglêdu na miejsce, jakie w strukturze organizacyjnej ka¿dej spó³ki kapita³o-
wej zajmuje zarz¹d spó³ki, kodeks spó³ek handlowych oraz inne akty wewn¹trz-
spó³kowe okre�li³y jego kompetencje. Kompetencje zarz¹du spó³ki kapita³owej
realizowane s¹ � zgodnie z teori¹ organów osoby prawnej � przez osoby pe³-
ni¹ce funkcje w zarz¹dzie spó³ki, które z prawnego punktu widzenia realizuj¹
wolê spó³ki. Dzia³ania cz³onków zarz¹du spó³ki uznane zostan¹ za dzia³ania spó³ki
kapita³owej dopiero wówczas, gdy podjête zostan¹ w granicach kompetencji za-
rz¹du spó³ki.

Na bli¿sz¹ uwagê, ze wzglêdu na rozpatrywan¹ w tym opracowaniu proble-
matykê, zas³uguj¹ obowi¹zki cz³onków zarz¹du spó³ki uregulowane przede wszyst-
kim w kodeksie spó³ek handlowych oraz w postanowieniach aktów wewn¹trz-
spó³kowych, okre�lone ustawowym zwrotem �obowi¹zki prowadzenia spraw
spó³ki�.

W literaturze prawa handlowego panuje zgodne zapatrywanie co do tego, ¿e
zakres tre�ci ustawowego zwrotu �obowi¹zki prowadzenia spraw spó³ki� jest bar-
dzo szeroki. Stopieñ ogólno�ci sformu³owania tego zwrotu ustawowego zdaje siê
sugerowaæ, ¿e regulacja kodeksu spó³ek handlowych w tym zakresie ma wy-
czerpuj¹cy charakter. Wskazana sugestia ustawowa jest jednak myl¹ca. Wy-
k³adnia systemowa i celowo�ciowa przepisów kodeksu spó³ek handlowych, regu-
luj¹cych obowi¹zki cz³onków zarz¹du do prowadzenia spraw spó³ki, prowadzi do
wniosku, ¿e obowi¹zki te nie zosta³y w ustawie wyczerpuj¹co uregulowane. Ist-
niej¹ca w tym zakresie regulacja kodeksu spó³ek handlowych stanowi podstawê
do sformu³owania normatywnej zasady domniemania kompetencji zarz¹du spó³ki
we wszystkich sprawach zwi¹zanych z prowadzeniem spó³ki, z wyj¹tkiem tych,
które zosta³y expressis verbis zastrze¿one w ustawie lub w aktach b¹d� w ak-
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tach wewn¹trzspó³kowych do wy³¹cznej kompetencji innych ni¿ zarz¹d organów
spó³ki4.

Wskazane regulacje prawa handlowego wytyczaj¹ zatem zakres powinnego
zachowania osoby sprawuj¹cej funkcjê cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej.

Omawiane regulacje prawa handlowego stanowi¹ zarazem konieczne i wy-
starczaj¹ce umocowanie do sprawowania funkcji cz³onka zarz¹du spó³ki kapita-
³owej. Bez takiego umocowania prawnego nie by³oby zatem prawnych mo¿liwo-
�ci dzia³ania osób sprawuj¹cych funkcje w organie osoby prawnej.

Na podstawie przeprowadzonych rozwa¿añ sformu³owaæ mo¿na pogl¹d, ¿e
istniej¹ca w praktyce prawa pracy swoboda okre�lania rodzaju wykonywanej
pracy w aktach nawi¹zuj¹cych stosunek pracy w odniesieniu do cz³onków zarz¹-
du spó³ek kapita³owych ulega znacznemu ograniczeniu. Ograniczenia te � moim
zdaniem � p³yn¹ ze wskazanych przepisów prawa handlowego, które reguluj¹
ustrój i strukturê organizacyjn¹ spó³ek kapita³owych oraz okre�laj¹ kompetencje
cz³onków zarz¹du spó³ki.

Rozpatruj¹c sposób definiowania rodzaju wykonywanej pracy w aktach na-
wi¹zuj¹cych stosunek pracy z cz³onkami zarz¹du spó³ki kapita³owej, uwzglêdnia-
j¹c przede wszystkim regulacje prawa handlowego, sformu³owaæ mo¿na nastê-
puj¹cy pogl¹d. Okre�lenie rodzaju pracy w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy
z cz³onkiem zarz¹du spó³ki kapita³owej musi wskazywaæ te czynno�ci, które mu-
sz¹ byæ wykonywane, zgodnie z regulacjami prawa handlowego, na stanowisku
cz³onka zarz¹du spó³ki. Wykonywanie przez cz³onków zarz¹du czynno�ci wcho-
dz¹cych w zakres rodzaju pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p. musi byæ przede
wszystkim wykonywaniem uprawnieñ i obowi¹zków wchodz¹cych w zakres kom-
petencji zarz¹du spó³ki. Takie zachowania cz³onków zarz¹du spó³ki w ramach
stosunku pracy stwarzaj¹ mo¿liwo�ci realizacji p³yn¹cego z kodeksu spó³ek han-
dlowych ustawowego obowi¹zku prowadzenia spraw spó³ki.

Przepisy wewn¹trzspó³kowe mog¹ te¿ uzale¿niaæ powo³anie na stanowisko
cz³onka zarz¹du spó³ki od posiadania przez kandydatów do sprawowania tej funkcji
stosownych kwalifikacji. Ze wzglêdu na funkcje cz³onków zarz¹du spó³ki kwalifi-
kacje te musz¹ byæ rozumiane bardzo szeroko. W zakres tego pojêcia mog¹ wcho-
dziæ nie tylko formalnie stwierdzone wykszta³cenie, ale tak¿e zdobyte do�wiadcze-
nie zawodowe i potrzebne umiejêtno�ci do sprawowania tej funkcji. W³a�ciwo�ci
psychofizyczne kandydata, predyspozycje psychiczne oraz zdolno�æ do wykonywa-
nia danych czynno�ci mog¹ tak¿e, oprócz ju¿ wymienionych, wchodziæ w zakres
pojêcia kwalifikacji koniecznych do sprawowania funkcji cz³onka zarz¹du spó³ki.

Je¿eli przepisy wewn¹trzspó³kowe uzale¿niaj¹ powierzanie funkcji cz³onka
zarz¹du spó³ki od posiadanych kwalifikacji, okre�lonych w przedstawiony sposób,

4 Por. A. K i d y b a: Kodeks spó³ek handlowych. Komentarz. T. 1 i 2. Wyd. 3. Kraków 2005,
s. 786 wraz z cytowan¹ tam literatur¹ i orzecznictwem.
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to uznaæ nale¿y, ¿e w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy z cz³onkiem zarz¹du
spó³ki definicja rodzaju pracy obejmuje tak¿e wskazane kwalifikacje.

W konkluzji przeprowadzonych rozwa¿añ stwierdziæ nale¿y, ¿e na rodzaj pra-
cy cz³onka zarz¹du spó³ki sk³adaj¹ siê takie czynno�ci, które z mocy regulacji
prawa handlowego musz¹ byæ realizowane przez osoby pe³ni¹ce funkcje na sta-
nowiskach cz³onków zarz¹du spó³ki. Do wykonywania tych czynno�ci przez oso-
by powo³ane do sprawowania funkcji cz³onka zarz¹du mog¹ okazaæ siê tak¿e
pomocne pewne kwalifikacje, które regulacje wewn¹trzspó³kowe mog¹ uznawaæ
za niezbêdn¹ przes³ankê dla objêcia funkcji cz³onka zarz¹du spó³ki.

Regulacje prawa handlowego wy³¹czaj¹ zatem swobodê stron nawi¹zuj¹-
cych stosunek pracy w zakresie sposobu okre�lenia rodzaju pracy cz³onka zarz¹-
du spó³ki kapita³owej. W ka¿dym akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy z cz³on-
kiem zarz¹du spó³ki okre�lenie rodzaju pracy dokonywane przez strony zawsze
musi byæ zgodne ze wskazanymi regulacjami prawa handlowego.

Okre�lenie rodzaju pracy cz³onka zarz¹du spó³ki w akcie nawi¹zuj¹cym sto-
sunek pracy w sposób odbiegaj¹cy od unormowañ prawa handlowego niesie
z sob¹ daleko id¹ce konsekwencje dla sfery bytu prawnego stosunku pracy. Po-
legaj¹ one na tym, ¿e w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy z cz³onkiem zarz¹du
spó³ki nie zostanie wówczas sprecyzowany rodzaj pracy. Brak okre�lenia rodzaju
wykonywanej pracy w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy wywiera taki skutek,
¿e stosunek pracy z cz³onkiem zarz¹du spó³ki nie powstanie. Jest tak dlatego, ¿e
cz³onek zarz¹du spó³ki musi wykonywaæ wymienione w prawie handlowym obo-
wi¹zki zwi¹zane z pe³nion¹ funkcj¹ w zarz¹dzie spó³ki. Bez wykonywania tych,
okre�lonych w prawie handlowym, obowi¹zków niemo¿liwe jest pe³nienie funkcji
cz³onka zarz¹du spó³ki. Wykonywanie obowi¹zków cz³onka zarz¹du spó³ki, ure-
gulowanych w prawie handlowym, mo¿e byæ realizowane nawet bez istnienia
stosunku pracy. Je¿eli natomiast dochodzi do nawi¹zania stosunku pracy z cz³on-
kiem zarz¹du spó³ki kapita³owej, to uregulowane w prawie handlowym obowi¹zki
cz³onka zarz¹du spó³ki musz¹, zgodnie z art. 22 § 1 k.p., mieæ normatywn¹ kwa-
lifikacjê rodzaju pracy. Stosunek pracy nawi¹zany z cz³onkiem zarz¹du spó³ki
zawsze musi stwarzaæ prawne mo¿liwo�ci wykonywania funkcji w organie spó³-
ki. Okre�lenie rodzaju pracy w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy z cz³onkiem
zarz¹du spó³ki, w sposób nieuwzglêdniaj¹cy w tym zakresie regulacji prawa han-
dlowego, uniemo¿liwia wykonywanie funkcji cz³onka zarz¹du spó³ki. Bez uprzed-
niego istnienia stosunku prawnego, powstaj¹cego z chwil¹ powierzenia funkcji
cz³onka w zarz¹dzie spó³ki, nie mo¿e powstaæ stosunek pracy, którego przedmio-
towo istotnym sk³adnikiem jest wykonywanie obowi¹zków cz³onka zarz¹du spó³ki.

Stosunek pracy cz³onka zarz¹du spó³ki nie mo¿e stanowiæ wy³¹cznej podsta-
wy do sprawowania funkcji w organie osoby prawnej i �zastêpowaæ� stosunku
prawnego, powstaj¹cego z chwil¹ powierzenia funkcji cz³onka zarz¹du5.

5 Por. A. N o w a k: Skutki prawne..., s. 16�17.
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Przeprowadzone rozwa¿ania, dotycz¹ce sposobu okre�lania rodzaju pracy
cz³onka zarz¹du spó³ki w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy, wykaza³y te¿ to¿-
samo�æ niektórych obowi¹zków p³yn¹cych z regulacji prawa handlowego z obo-
wi¹zkami pracowniczymi cz³onków zarz¹du spó³ek kapita³owych. Potwierdzi³y
tak¿e funkcjonalne powi¹zania istniej¹ce miêdzy tymi to¿samymi obowi¹zkami,
nale¿¹cymi przecie¿ do dwóch ró¿nych sfer normatywnych w statusie prawnym
cz³onka zarz¹du. Te funkcjonalne powi¹zania, w rozpatrywanej sytuacji, polegaj¹
na tym, ¿e �wiadczenie przez cz³onka zarz¹du pracy okre�lonego rodzaju na rzecz
spó³ki w ramach stosunku pracy s³u¿y przede wszystkim wykonywaniu obowi¹z-
ków zwi¹zanych ze sprawowan¹ funkcj¹ w organie osoby prawnej. Analiza roz-
patrywanej kategorii obowi¹zków cz³onków zarz¹du spó³ki potwierdzi³a tak¿e za-
sadno�æ g³oszonej tezy o s³u¿ebnej roli regulacji prawa pracy w statusie cz³onka
zarz¹du spó³ki wobec unormowañ prawa handlowego.

Obowi¹zki pracownicze cz³onka zarz¹du spó³ki powstaj¹ z mocy art. 56 k.c.
jako skutek nawi¹zania stosunku pracy tak¿e w sferze normatywnej stosunku
pracy. W porównaniu z obowi¹zkami pracowniczymi, kszta³towanymi moc¹ woli
stron nawi¹zuj¹cych stosunek pracy, obowi¹zki ze sfery normatywnej tworz¹ znacz-
nie szersz¹ i bardziej z³o¿on¹ pod wzglêdem regulacji prawnej grupê obowi¹zków.

Obowi¹zki pracownicze, wchodz¹ce w sferê normatywn¹ tre�ci stosunku
pracy, uregulowane s¹ w aktach prawnych w prawnokonstytucyjnym znaczeniu.
Przyjmuj¹c kryterium hierarchicznego uporz¹dkowania systemu aktów ustano-
wionego w art. 9 k.p., w pierwszej kolejno�ci nale¿y wymieniæ regulacje kodeksu
pracy oraz innych przepisów szczególnych.

Niektóre z obowi¹zków pracownika, uregulowane aktami prawnymi w praw-
nokonstytucyjnym znaczeniu, wystêpuj¹ w ka¿dym stosunku pracy z uwagi na to,
¿e maj¹ powszechny charakter.

Podkre�liæ jednak nale¿y, ¿e nawet te obowi¹zki pracownika, mimo ogólno�ci
ich ustawowych unormowañ, dziêki której mog¹ kszta³towaæ tre�æ ka¿dego sto-
sunku pracy, zawsze s³u¿¹ realizacji konkretnego stosunku pracy, a w szczegól-
no�ci realizacji konkretnego rodzaju wykonywanej przez pracownika pracy na
rzecz pracodawcy.

W rozpatrywanej przez nas sytuacji oznacza to, ¿e nawet te w bardzo ogólny
sposób ustawowo uregulowane obowi¹zki pracownika, wystêpuj¹ce w tre�ci ka¿-
dego stosunku pracy, zawsze s³u¿¹ realizacji podstawowego i konkretnie sprecy-
zowanego w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek pracy pracowniczego obowi¹zku cz³on-
ka zarz¹du spó³ki kapita³owej �wiadczenia pracy okre�lonego rodzaju na rzecz
spó³ki kapita³owej.

Ramowy charakter regulacji ustawowej wielu obowi¹zków pracowniczych,
tworz¹cych sferê normatywn¹ tre�ci stosunku pracy, wymaga ich rozwiniêcia
i konkretyzacji w aktach nale¿¹cych do autonomicznych �róde³ prawa pracy. Nor-
my autonomicznego prawa pracy, dziêki powi¹zaniom tre�ciowym istniej¹cym
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w systemie �róde³ prawa pracy, s³u¿¹ realizacji norm prawnych wy¿ej stoj¹cych
w hierarchii tego systemu. A zatem, bez tre�ciowego rozwiniêcia w aktach nale-
¿¹cych do autonomicznych �róde³ prawa pracy norm prawnych w prawnokon-
stytucyjnym znaczeniu, nie jest mo¿liwa realizacja takiej normy prawnej6.

Regulacje obowi¹zków pracowniczych, zawarte w aktach nale¿¹cych do au-
tonomicznych �róde³ prawa pracy, nie mog¹ jednak tworzyæ nowych, nieprzewi-
dzianych w ustawach obowi¹zków pracowniczych ani te¿ rozszerzaæ zakresu pra-
cowniczych obowi¹zków ustawowych.

Ustawowo dopuszczone prawdopodobieñstwo rozwiniêcia (konkretyzacji) nie-
których obowi¹zków pracownika w aktach nale¿¹cych do autonomicznych �róde³
prawa pracy stwarza prawne mo¿liwo�ci adekwatnego ukszta³towania obowi¹z-
ków pracownika, przede wszystkim do jego warunków zatrudnienia, a zw³aszcza
do konkretnego rodzaju wykonywanej pracy, okre�lonego w akcie nawi¹zuj¹cym
stosunek pracy.

W�ród aktów nale¿¹cych do autonomicznych �róde³ prawa pracy szczególn¹
rolê w regulacji obowi¹zków pracowniczych cz³onków zarz¹du spó³ki odgrywaj¹
statuty spó³ek akcyjnych. Statut spó³ki akcyjnej jest w hierarchicznym systemie
autonomicznych �róde³ prawa pracy wa¿nym aktem kszta³tuj¹cym status cz³onka
zarz¹du spó³ki, tak¿e jego sfery pracowniczej.

Regulacja ustawowa kszta³towania tre�ci statutu spó³ki akcyjnej stwarza, naj-
dalej id¹ce, prawne mo¿liwo�ci do regulacji obowi¹zków pracowniczych cz³on-
ków zarz¹du spó³ki, w sposób pozwalaj¹cy na uwzglêdnienie partykularnych inte-
resów konkretnej spó³ki akcyjnej. To w³a�nie normy statutowe mog¹, w grani-
cach okre�lonych w ustawie, uregulowaæ obowi¹zki cz³onków zarz¹du spó³ki
w sposób adekwatny do realizacji celów dzia³ania spó³ki, kszta³tuj¹c stosownie
do nich ich warunki zatrudnienia tej grupy pracowników7.

Dotychczasowa analiza obowi¹zków pracowniczych cz³onków zarz¹du
spó³ek kapita³owych przeprowadzona zosta³a w p³aszczy�nie aktów tworz¹cych
system �róde³ prawa pracy.

Problematyka obowi¹zków pracowniczych cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³o-
wej, powstaj¹cych w sferze normatywnej ich stosunku pracy, wymaga tak¿e �
moim zdaniem � rozwa¿enia w p³aszczy�nie regulacji prawa handlowego. Takie
podej�cie do badanej problematyki jest konsekwencj¹ p³yn¹c¹ ze sformu³owanej
w tym opracowaniu tezy wytyczaj¹cej kierunek prowadzonych rozwa¿añ o do-
minuj¹cej roli prawa handlowego w regulacji statusu prawnego cz³onków zarz¹-
du spó³ek kapita³owych. Chodzi mianowicie o wyja�nienie � podobnie jak to
mia³o miejsce w przypadku rozpatrywania problematyki obowi¹zków pracowni-

6 Por. K. O p a ³ e k, J. W r ó b l e w s k i: Zagadnienia teorii prawa. Warszawa 1969, s. 87
i nast.

7 Por. A. N o w a k: Statut spó³ki akcyjnej jako �ród³o prawa pracy. W: �Z Problematyki Pra-
wa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 15. Red. A. N o w a k. Katowice 2002, s. 20 i nast.
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czych powstaj¹cych w sferze obligacyjnej tre�ci stosunku pracy � czy i jaki
wp³yw na obowi¹zki pracownicze, powstaj¹ce w sferze normatywnej stosunku
pracy cz³onków zarz¹du spó³ki, wywieraj¹ regulacje prawa handlowego.

Przepisy prawa handlowego nak³adaj¹ na cz³onków zarz¹du spó³ek kapita³o-
wych wiele obowi¹zków, zwi¹zanych ze sprawowaniem funkcji w organie osoby
prawnej. Obowi¹zki, o których mowa, na³o¿one s¹ na cz³onków zarz¹du spó³ki
nie z uwagi na to, ¿e ci pozostaj¹ w stosunku pracy, ale przede wszystkim ze
wzglêdu na to, ¿e sprawuj¹ funkcje w organie osoby prawnej. Obowi¹zki te mog¹
równie¿ byæ uznane za obowi¹zki pracownicze dlatego, ¿e s³u¿¹ realizacji wyko-
nywania pracy okre�lonego rodzaju przez cz³onka zarz¹du spó³ki na rzecz spó³ki,
do �wiadczenia której zobowi¹za³ siê cz³onek zarz¹du z chwil¹ nawi¹zania sto-
sunku pracy. Ka¿dy, nakazany przepisami prawa handlowego, obowi¹zek, które-
go tre�ci¹ s¹ powinne zachowania zwi¹zane z wykonywaniem funkcji cz³onka
zarz¹du spó³ki kapita³owej, jest wiêc objêty tre�ci¹ stosunku pracy.

Z przedstawionych uwag wynika, ¿e obowi¹zki p³yn¹ce z prawa handlowe-
go, nakazuj¹ce powinne zachowania zwi¹zane ze sprawowaniem funkcji w orga-
nie spó³ki, wchodz¹ równie¿ w zakres sfery normatywnej tre�ci stosunku pracy
cz³onka zarz¹du spó³ki.

Na podstawie przeprowadzonych wywodów zasadny wydaje siê pogl¹d, ¿e
przepisy prawa handlowego wywieraj¹ daleko id¹cy wp³yw na obie sfery (tzn.
obligacyjn¹ i normatywn¹) stosunku pracy cz³onków zarz¹du spó³ki.

Wp³yw ten polega na tym, ¿e:
1. Podstawowy obowi¹zek pracowniczy cz³onka zarz¹du spó³ki, objêty tre-

�ci¹ stosunku pracy, tj. rodzaj wykonywanej pracy na rzecz spó³ki, jest okre�lony
przepisami prawa handlowego. Strony nawi¹zuj¹ce stosunek pracy nie mog¹
w sposób odbiegaj¹cy od regulacji prawa handlowego w akcie nawi¹zuj¹cym
stosunek pracy okre�liæ rodzaju wykonywanej pracy.

2. Ogólnie uregulowane pracownicze obowi¹zki ustawowe, wystêpuj¹ce
w tre�ci ka¿dego stosunku pracy, które zawsze s³u¿¹ realizacji podstawowego
obowi¹zku pracowniczego objêtego tre�ci¹ stosunku pracy, tj. �wiadczenia przez
pracownika pracy okre�lonego rodzaju na rzecz pracodawcy � s³u¿¹ tak¿e re-
alizacji celów zawartych w prawie handlowym, zwi¹zanych ze sprawowaniem
funkcji w zarz¹dzie spó³ki.

3. Obowi¹zki pracownicze, zarówno te, którym przepisy prawa pracy przy-
znaj¹ charakter dyspozytywny, jak i te, które zezwalaj¹ w granicach zakre�lo-
nych przez ustawy na rozwiniêcie ich tre�ci w akcie nawi¹zuj¹cym stosunek
pracy z cz³onkiem zarz¹du spó³ki, zawsze musz¹ s³u¿yæ realizacji celów nakaza-
nych w przepisach prawa handlowego, zwi¹zanych ze sprawowaniem funkcji
cz³onka zarz¹du.
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III

Bezprawno�æ zachowania cz³onka zarz¹du spó³ki, jako przes³anka cywilno-
prawnej odpowiedzialno�ci odszkodowawczej, zosta³a sformu³owana w art. 299
§ 1 k.s.h. i art. 483 § 1 k.s.h.

Cytowane przepisy kodeksu spó³ek handlowych zawieraj¹ w pewnym zakre-
sie to¿samy zwrot ustawowy, s³u¿¹cy okre�leniu jednego z rodzajów bezprawne-
go dzia³ania lub zaniechania cz³onka zarz¹du spó³ki.

Zarówno cz³onkowie zarz¹du spó³ki z ograniczon¹ odpowiedzialno�ci¹, jak
te¿ cz³onkowie zarz¹du spó³ki akcyjnej ponosz¹ odpowiedzialno�æ odszkodowawcz¹
za dzia³ania lub zaniechania sprzeczne z prawem. Wyk³adnia zwrotu ustawowe-
go �dzia³ania lub zaniechania sprzeczne z prawem� zmierza do ustalenia, którym
zachowaniom cz³onka zarz¹du spó³ki, naruszaj¹cym pewne nakazy lub zakazy,
mo¿e byæ przypisana bezprawno�æ.

W nauce prawa handlowego za dominuj¹cy mo¿na uznaæ pogl¹d, zgodnie
z którym w zakresie zwrotu �dzia³ania lub zaniechania sprzeczne z prawem�
mieszcz¹ siê wszelkie dzia³ania lub zaniechania cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³o-
wej, które naruszaj¹ przepisy powszechnie obowi¹zuj¹cego prawa8.

Wyk³adnia zwrotu kodeksu spó³ek handlowych �przepisy powszechnie obo-
wi¹zuj¹cego prawa� prowadzi do wniosku, ¿e bezprawne dzia³ania cz³onków za-
rz¹du spó³ki musz¹ naruszaæ normy zawarte w aktach prawnych stanowionych
przez pañstwo, przede wszystkim ustaw, prawa unijnego bezpo�rednio stosowa-
nego, ratyfikowanych umów miêdzynarodowych oraz rozporz¹dzeñ wydawanych
na podstawie ustawy i w celu jej wykonania.

W zakresie analizowanego zwrotu mieszcz¹ siê dzia³ania lub zaniechania cz³on-
ków zarz¹du naruszaj¹ce normy wymienionych aktów prawnych, reguluj¹cych
nie tylko materie z zakresu prawa handlowego czy prawa cywilnego.

Bezprawne zachowanie cz³onków zarz¹du spó³ki mo¿e tak¿e naruszaæ nor-
my prawne zawarte w aktach nale¿¹cych do ró¿nych ga³êzi prawa. Analizowane
przepisy kodeksu spó³ek handlowych nie okre�laj¹ przecie¿, jaki rodzaj dzia³alno-
�ci prowadzonej przez cz³onków zarz¹du, który naruszy³ porz¹dek prawny, stano-
wi konieczn¹ przes³ankê do powstania odpowiedzialno�ci odszkodowawczej, po-
noszonej zgodnie z regulacj¹ kodeksu spó³ek handlowych.

Przedstawiona koncepcja wyk³adni zwrotu �dzia³ania lub zaniechania sprzeczne
z prawem� dla rozpatrywanej w tej czê�ci opracowania problematyki prowadzi
tak¿e do wniosku, ¿e bezprawne zachowanie cz³onka zarz¹du spó³ki mo¿e byæ
naruszeniem przez tego¿ norm prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.

8 Por. E. P ³ o n k a: Odpowiedzialno�æ odszkodowawcza cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³o-
wej wobec spó³ki. �Kwartalnik Prawa Prywatnego� 1994, nr 2, s. 207; A. K i d y b a: Kodeks spó³ek
handlowych..., s. 786 wraz z cytowan¹ tam literatur¹ i orzecznictwem.

2 Z Problematyki Prawa Pracy...
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Normatywna kwalifikacja, dokonywana w p³aszczy�nie odpowiedzialno�ci od-
szkodowawczej, bezprawnych zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki naruszaj¹cych
wy³¹cznie normy prawne w prawnokonstytucyjnym znaczeniu, nale¿¹ce do in-
nych ni¿ prawo pracy ga³êzi prawa, nie powinna w zasadzie nasuwaæ powa¿niej-
szych w¹tpliwo�ci.

Natomiast w¹tpliwo�ci co do normatywnej kwalifikacji zachowañ cz³onka
zarz¹du w p³aszczy�nie odszkodowawczej mog¹ powstaæ wówczas, gdy taki bez-
prawny czyn narusza zarówno normy prawa handlowego, jak te¿ normy nale¿¹ce
do prawa pracy.

Rozpatrywana sytuacja jest nastêpstwem to¿samo�ci niektórych obowi¹zków,
zwi¹zanych ze sprawowaniem funkcji w organie osoby prawnej, z obowi¹zkami
pracowniczymi, które powstaj¹ z chwil¹ nawi¹zania stosunku pracy przez cz³on-
ka zarz¹du spó³ki.

Zastanowiæ siê trzeba nad tym, jaka powinna byæ normatywna kwalifikacja
takich zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej. Rozstrzygniêcie tej kwestii
ma istotne znaczenie zarówno dla ochrony interesów spó³ki kapita³owej, jak te¿
dla cz³onka zarz¹du spó³ki. Kwalifikacja prawna przedstawionych zachowañ cz³on-
ka zarz¹du oznacza w konsekwencji wskazanie roszczenia, za pomoc¹ którego
spó³ka kapita³owa bêdzie dochodzi³a naprawienia wyrz¹dzonej szkody przez cz³on-
ka zarz¹du.

Uwa¿am, ¿e ocena prawna interesuj¹cych nas w tym miejscu zachowañ
cz³onka zarz¹du spó³ki powinna zostaæ dokonana zgodnie ze sformu³owan¹ na
wstêpie opracowania regu³¹ normatywn¹, kszta³tuj¹c¹ wzajemny stosunek norm
tworz¹cych status prawny cz³onków zarz¹du spó³ki. Regu³a normatywna, o któ-
rej mowa, wyznacza w statusie prawnym cz³onków zarz¹du spó³ki normom pra-
wa pracy jedynie drugoplanow¹, s³u¿ebn¹ rolê wobec unormowañ prawa handlo-
wego.

Normy prawa pracy pozostaj¹ jednak¿e w funkcjonalnym zwi¹zku ze sto-
sunkiem prawnym, powsta³ym z chwil¹ powierzenia funkcji w organie osoby
prawnej.

Z dotychczasowych wywodów przeprowadzonych w tym opracowaniu, któ-
rych przedmiotem by³a analiza funkcjonalnych powi¹zañ istniej¹cych w statusie
prawnym cz³onka zarz¹du miêdzy normami prawa pracy a normami prawa han-
dlowego, wypada teraz przypomnieæ te funkcjonalne powi¹zania, które � moim
zdaniem � wspieraj¹ zasadno�æ sformu³owania tezy.

S³u¿ebna rola norm prawa pracy w statusie prawnym cz³onka zarz¹du spó³ki
kapita³owej polega na tym, ¿e wykonywanie przez cz³onka zarz¹du obowi¹zków
pracowniczych s³u¿y realizacji pe³nienia funkcji w organie osoby prawnej. Rodzaj
wykonywanej pracy cz³onka zarz¹du okre�laj¹ wy³¹cznie normy prawa handlo-
wego i mo¿e ona byæ �wiadczona w ramach stosunku pracy tylko wówczas, gdy
jest pe³niona funkcja cz³onka zarz¹du spó³ki. Stosunek prawny regulowany nor-
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mami prawa handlowego, powstaj¹cy z chwil¹ powierzenia funkcji cz³onka za-
rz¹du w spó³ce kapita³owej, modyfikuje w sposób odbiegaj¹cy od powszechnego
prawa pracy wiele elementów struktury normatywnej stosunku pracy cz³onka
zarz¹du spó³ki.

Stosuj¹c wskazan¹ regu³ê, dla normatywnej oceny interesuj¹cych nas w tym
miejscu zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki sformu³owaæ mo¿na pogl¹d, ¿e bez-
prawne dzia³anie cz³onka zarz¹du spó³ki, polegaj¹ce na naruszeniu norm prawa
handlowego i norm prawa pracy, stanowi przes³ankê odpowiedzialno�ci odszko-
dowawczej, okre�lon¹ przepisami kodeksu spó³ek handlowych. Wynika z niego
w dalszej konsekwencji, ¿e cz³onek zarz¹du spó³ki kapita³owej, naruszaj¹cy swym
zachowaniem normy prawa handlowego i normy prawa pracy, poniesie wy³¹cz-
nie odpowiedzialno�æ odszkodowawcz¹ uregulowan¹ przepisami kodeksu spó³ek
handlowych.

Wysuniêta teza mo¿e nasuwaæ pewne w¹tpliwo�ci, je�li siê we�mie pod uwagê
strukturê systemu norm reguluj¹cych stosunki zwi¹zane ze �wiadczeniem pracy,
ukszta³towan¹ regulacj¹ art. 9 k.p. Ze struktury tej wynika, ¿e system norm re-
guluj¹cych stosunki zwi¹zane ze �wiadczeniem pracy jest, pod wieloma wzglêda-
mi, bardziej z³o¿ony od systemu norm nale¿¹cych do �róde³ prawa handlowego.
Jednym z przejawów tej z³o¿ono�ci jest regulacja stosunków zwi¹zanych ze �wiad-
czeniem pracy przez grupê aktów, w³a�ciwych tylko prawu pracy, niewystêpuj¹-
cych natomiast w systemie �róde³ prawa handlowego. W zwi¹zku z tym mo¿e
zaistnieæ taka sytuacja, w której cz³onek zarz¹du spó³ki naruszy swym zachowa-
niem tylko normy zawarte w aktach nale¿¹cych do autonomicznych �róde³ pra-
wa pracy, niewystêpuj¹cych w prawie handlowym.

Zastanowiæ siê teraz nale¿y nad tym, jaka powinna byæ normatywna kwalifi-
kacja takich zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki, które polegaj¹ jedynie na narusze-
niu obowi¹zków pracowniczych, uregulowanych w aktach nale¿¹cych do auto-
nomicznych �róde³ prawa pracy.

Dokonuj¹c normatywnej oceny takich zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki je-
dynie w p³aszczy�nie kszta³towanej przez normy prawa pracy, nale¿a³oby doj�æ
do wniosku, ¿e spe³niona zosta³a jedna z przes³anek koniecznych do powstania
pracowniczej odpowiedzialno�ci materialnej. Oznacza³oby to, ¿e w rozpatrywanej
sytuacji cz³onek zarz¹du spó³ki mo¿e ponosiæ jedynie pracownicz¹ odpowiedzial-
no�æ materialn¹, która powsta³a w sferze stosunku pracy. Nie bêdzie natomiast,
w takiej sytuacji, ponosi³ odpowiedzialno�ci odszkodowawczej, uregulowanej prze-
pisami prawa handlowego, dlatego ¿e nie wyst¹pi³a podstawowa przes³anka tej
odpowiedzialno�ci, tzn. bezprawno�æ zachowania, polegaj¹ca na naruszeniu norm
prawa handlowego9.

9 Por. £. P i s a r c z y k: Pracownicza odpowiedzialno�æ cz³onków zarz¹du w spó³kach kapi-
ta³owych. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1999, z. 1, s. 24�25; I d e m: Zatrudnianie cz³on-
ków zarz¹du spó³ek kapita³owych. Warszawa 2000, s. 137 i nast.

2*
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Akceptacja takiego pogl¹du nie wydaje siê wszak¿e mo¿liwa do przyjêcia
z punktu widzenia statusu cz³onka zarz¹du spó³ki, a zw³aszcza p³yn¹cej z niego
regu³y, okre�laj¹cej relacje i funkcjonalne zwi¹zki zachodz¹ce miêdzy normami
prawa handlowego i prawa pracy.

Traktuj¹c zatem status cz³onka zarz¹du jako pewn¹ ca³o�æ, bior¹c pod uwa-
gê równie¿ normatywn¹ zasadê okre�laj¹c¹ wzajemne relacje miêdzy normami
prawa handlowego i prawa pracy w tym statusie, mo¿na dokonaæ odmiennej od
poprzednio przedstawionej kwalifikacji prawnej zachowañ cz³onka zarz¹du spó³-
ki, które naruszaj¹ normy aktów ze sfery autonomicznego prawa pracy.

Rozwa¿ania przeprowadzone ju¿ w tym opracowaniu, dotycz¹ce roli autono-
micznych �róde³ prawa pracy w kszta³towaniu statusu pracowniczego cz³onka
zarz¹du spó³ki, pozwoli³y na sformu³owanie pewnych pogl¹dów, które maj¹ istot-
ne znaczenie dla rozstrzyganej w tym miejscu problematyki.

Normy zawarte w aktach nale¿¹cych do autonomicznych �róde³ prawa pra-
cy, ustanawiaj¹ce pewne obowi¹zki pracownicze, jedynie rozwijaj¹ regulacje usta-
wowe. Nie mog¹ normy autonomicznego prawa pracy tworzyæ nowych ani te¿
rozszerzaæ ustawowych obowi¹zków pracowniczych. Normy autonomicznego pra-
wa pracy pe³ni¹ zatem funkcjê instrumentaln¹, tzn. s¹ narzêdziem s³u¿¹cym do
wdro¿enia i realizacji norm prawnych, wy¿ej stoj¹cych w hierarchii aktów two-
rz¹cych system prawa pracy. Nie maj¹ wiêc samodzielnego charakteru w kre-
owaniu obowi¹zków pracowniczych, ale bez ich ustanowienia nie by³aby mo¿li-
wa tre�ciowa realizacja norm prawnych wy¿szego rzêdu, maj¹cych ogólniejszy
charakter10.

Wymagaj¹cy szczególnego podkre�lenia niesamodzielny oraz instrumentalny
charakter tych norm pozwala � moim zdaniem � na postawienie tezy, ¿e naru-
szenie norm zawartych w aktach ze sfery autonomicznych �róde³ prawa pracy
implikuje naruszenie norm ogólnych, które s¹ podstaw¹ ich wydania.

Zastanowiæ siê teraz nale¿y nad tym, czy naruszenie norm autonomicznego
prawa pracy wywiera skutki tylko w sferze objêtej regulacj¹ prawa pracy, czy
te¿ skutki tego naruszenia oddzia³uj¹ tak¿e na sferê prawa handlowego.

Podejmuj¹c próbê wstêpnego rozwa¿enia przedstawionego zagadnienia, na-
le¿y wzi¹æ pod uwagê normatywn¹ zasadê p³yn¹c¹ ze struktury statusu prawne-
go cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej.

Ze wskazanej zasady dla rozpatrywanej problematyki p³ynie nakaz uwzglêd-
nienia roli norm autonomicznego prawa pracy oraz funkcjonalnych powi¹zañ, za-
chodz¹cych w niejednolitej normatywnie badanej konstrukcji prawnej.

Stosowanie omawianej zasady prowadzi do wniosku, ¿e naruszenie norm au-
tonomicznego prawa pracy co najmniej zak³óca prawid³owe realizowanie funkcji

10 Por. E. C h m i e l e k: �ród³a prawa pracy (Zagadnienie hierarchii norm prawnych). War-
szawa�Kraków 1980, s. 84 i nast.
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cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej, dlatego ¿e nakazy powinnego zachowania,
okre�lone w tych normach, s¹ jednym ze �rodków prawnych s³u¿¹cych realizacji
tego celu. Tej roli norm autonomicznego prawa pracy w sprawowaniu funkcji
cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej nie podwa¿a bynajmniej to, ¿e normy autono-
micznego prawa pracy odgrywaj¹ jedynie s³u¿ebn¹ rolê w sprawowaniu tej funk-
cji oraz ich udzia³ jest relatywnie niewielki.

Istotne znaczenie dla dalszych rozwa¿añ bêdzie mia³o wyja�nienie oddzia³y-
wania norm prawa handlowego na kszta³t regulacji norm autonomicznego prawa
pracy, które tworz¹ status prawny cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej.

Z dokonanych ju¿ ustaleñ w poprzedniej czê�ci opracowania wynika, ¿e nor-
my prawa handlowego modyfikuj¹ tre�æ stosunku pracy cz³onków zarz¹du spó³ki
kapita³owej w taki sposób, aby normy prawa pracy (równie¿ autonomicznego
prawa pracy) zawsze s³u¿y³y realizacji podstawowego celu, jakim jest sprawo-
wanie funkcji w organie osoby prawnej. Modyfikacje, o których mowa, polegaj¹
nie tylko na odmiennym od typowego stosunku pracy w kszta³towaniu niektórych
elementów tej konstrukcji, to¿samo�ci wielu obowi¹zków, ale nawet na wy³¹cze-
niu z tej konstrukcji niektórych elementów, ze wzglêdu na konieczno�æ realizacji
przez normy prawa pracy celów wyznaczonych przez dominuj¹ce normy prawa
handlowego.

Przedstawione sposoby modyfikacji przez normy prawa handlowego wielu
obowi¹zków pracowniczych cz³onków zarz¹du spó³ek kapita³owych potwierdzaj¹
te¿ istnienie zale¿no�ci tre�ciowej norm prawa handlowego od norm prawa pra-
cy. Zale¿no�æ tre�ciowa norm prawa pracy od norm prawa handlowego uzasad-
nia tezê, ¿e naruszenie norm autonomicznego prawa pracy implikuje tak¿e naru-
szenie dominuj¹cych w tej konstrukcji norm prawa handlowego.

Skoro naruszenie norm autonomicznego prawa pracy implikuje naruszenie
norm ze sfery prawa handlowego, przeto mo¿na twierdziæ, ¿e taki czyn nale¿y
oceniæ tak¿e jako bezprawne dzia³anie cz³onka zarz¹du w sferze prawa handlo-
wego. Stwierdzenie takiej bezprawno�ci w p³aszczy�nie prawa handlowego sta-
nowi jedn¹ z koniecznych przes³anek niezbêdnych do powstania cywilnopraw-
nej odpowiedzialno�ci cz³onka zarz¹du spó³ki, uregulowanej przepisami kodeksu
spó³ek handlowych. Dodatkowym argumentem wspieraj¹cym zasadno�æ sformu-
³owanej tezy jest to, ¿e w odniesieniu do cz³onków zarz¹du spó³ki kapita³owej naj-
wiêkszy udzia³ w zakresie kszta³towania praw i obowi¹zków stron stosunku pra-
cy, z aktów nale¿¹cych do autonomicznych �róde³ prawa pracy, nale¿y do norm
statutu spó³ki. Naruszenie przez cz³onka zarz¹du statutu spó³ki jest bezprawnym
dzia³aniem, które � na podstawie przepisów kodeksu spó³ek handlowych � ma
tak¹ sam¹ normatywn¹ kwalifikacjê, jak naruszenie innych norm prawnych
w prawnokonstytucyjnym znaczeniu. Oznacza to, ¿e tak¿e naruszenie norm sta-
tutowych stanowi przes³ankê odpowiedzialno�ci odszkodowawczej, regulowanej
przepisami kodeksu spó³ek handlowych.
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Podsumowuj¹c przytoczone uwagi, mo¿na stwierdziæ, ¿e naruszenie przez
cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej norm nale¿¹cych do autonomicznych �róde³
prawa pracy powinno byæ ocenione zgodnie z normatywn¹ regu³¹ kszta³tuj¹c¹
w statusie prawnym cz³onka zarz¹du relacje zachodz¹ce miêdzy normami prawa
handlowego prawa pracy.

Sformu³owany pogl¹d dotycz¹cy normatywnej kwalifikacji zachowañ cz³on-
ka zarz¹du spó³ki naruszaj¹cego normy autonomicznego prawa pracy harmonizu-
je z wcze�niejszym zapatrywaniem, prezentowanym w tym opracowaniu. Taka
sama regu³a normatywna, za pomoc¹ której dokonuje siê oceny prawnej zacho-
wañ cz³onka zarz¹du naruszaj¹cego normy prawne, znajduje zastosowanie tak¿e
dla kwalifikacji prawnej zachowañ cz³onka zarz¹du naruszaj¹cego normy autono-
micznego prawa pracy.

IV

Rozwa¿ania nad sformu³owan¹ w opracowaniu problematyk¹ zmierza³y do
rozstrzygniêcia, czy cz³onkowie zarz¹du spó³ki kapita³owej, pozostaj¹cy ze spó³k¹
w stosunku pracy, ponosz¹ oprócz cywilnoprawnej odpowiedzialno�ci odszkodo-
wawczej tak¿e pracownicz¹ odpowiedzialno�æ materialn¹.

Realizacja tego zamierzenia wymaga³a porównania podstawowej � dla cy-
wilnoprawnej odpowiedzialno�ci odszkodowawczej, a tak¿e dla pracowniczej od-
powiedzialno�ci materialnej � przes³anki, jak¹ jest bez w¹tpienia bezprawno�æ
zachowania cz³onka zarz¹du spó³ki.

Kwalifikacja bezprawnych zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki zosta³a dokona-
na zgodnie z normatywn¹ zasad¹ rz¹dz¹c¹ wzajemnym stosunkiem norm prawa
handlowego i prawa pracy w statusie prawnym cz³onka zarz¹du spó³ki. Zasada,
o której mowa, przyznaje w statusie prawnym cz³onka zarz¹du dominuj¹c¹ rolê
normom prawa handlowego, przypisuj¹c jednocze�nie normom prawa pracy je-
dynie drugoplanow¹, s³u¿ebn¹ rolê. Wynika wiêc z tej zasady nakaz rozpatrywa-
nia problematyki zwi¹zanej ze stosunkiem pracy cz³onka zarz¹du spó³ki zawsze
przez pryzmat dominuj¹cej regulacji prawa handlowego.

Stosowanie tej zasady prowadzi do modyfikacji wielu instytucji prawa pra-
cy w taki sposób, aby mog³y one odgrywaæ sw¹ s³u¿ebn¹ rolê wobec stosunku
prawnego, który powstaje z chwil¹ powierzenia stanowiska cz³onka zarz¹du
spó³ki. Normy prawa pracy musz¹ s³u¿yæ sprawowaniu funkcji w organie osoby
prawnej.

Stosowanie tej zasady do oceny analizowanych w tym opracowaniu bez-
prawnych zachowañ cz³onka zarz¹du spó³ki stworzy³o podstawê do sformu³owa-
nia podstawowej tezy: Ka¿de zachowanie cz³onka zarz¹du spó³ki kapita³owej,
naruszaj¹ce normy zawarte w przepisach prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p.,
zawsze implikuje naruszenie norm prawa handlowego.
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Dla rozpatrywanej w tym opracowaniu problematyki sformu³owana teza jest
podstaw¹ wniosku, ¿e cz³onek zarz¹du spó³ki kapita³owej, nawet w razie naru-
szenia tylko norm prawa pracy, zawsze poniesie cywilnoprawn¹ odpowiedzial-
no�æ odszkodowawcz¹, a nie pracownicz¹ odpowiedzialno�æ materialn¹. Cz³on-
kowie zarz¹du spó³ek kapita³owych nie ponosz¹ wiêc materialnej odpowiedzial-
no�ci pracowniczej, a za wyrz¹dzone szkody spó³ce kapita³owej odpowiadaj¹ na
zasadach okre�lonych w kodeksie spó³ek handlowych.

Arkadiusz Nowak

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

S u m m a r y

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

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

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

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

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

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

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

R é s u m é

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

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

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

L’application de cette règle mène à la modification de nombreuses institutions du droit de
travail pour qu’elles puissent jouer leur rôle serviable envers le rapport juridique qui apparaît au
moment de fier le poste d’un membre de l’administration centrale d’une société. Les normes du
droit de travail doivent servir à remplir des fonctions dans l’organe de la personne morale.

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

Pour la problématique examinée dans cet article, la thèse formulée permet à conclure que le
membre de l’administration centrale de la société de capitaux, même dans le cas de déroger aux
normes du droit de travail, encourra toujours la responsabilité indemnitaire civile et non la re-
sponsabilité matérielle salariale. Les membres de l’administration centrale de la société de capi-
taux n’assument donc pas la responsabilité matérielle salariale et s’ils causent un préjudice ils
sont responsables selon les règles établies dans le code des sociétés commerciales.
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Usprawiedliwiona nieobecno�æ pracownika w pracy
jako przyczyna uzasadniaj¹ca wypowiedzenie umowy o pracê

zawartej na czas nieokre�lony
w �wietle orzecznictwa S¹du Najwy¿szego

Zgodnie z art. 32 § 1 kodeksu pracy1, ka¿da ze stron stosunku pracy mo¿e
rozwi¹zaæ za wypowiedzeniem umowê o pracê zawart¹ na czas nieokre�lony.
Z przepisu tego wynika, i¿ ka¿de wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracê
mo¿e nast¹piæ tylko z uzasadnionych powodów � w przeciwnym razie jest nie-
uzasadnione i mo¿e byæ przez pracownika zakwestionowane przed s¹dem pracy.

Kodeks pracy nie zawiera katalogu przyczyn uzasadniaj¹cych wypowiadanie
umów o pracê przez pracodawcê. Przyczyny uzasadniaj¹ce wypowiedzenie umowy
o pracê s¹ ukszta³towane przede wszystkim przez praktykê s¹dow¹. Problem
zasadno�ci wypowiedzenia by³ wielokrotnie przedmiotem zainteresowania S¹du
Najwy¿szego, którego orzeczenia pozwoli³y zdefiniowaæ kryteria, za pomoc¹ któ-
rych dokonaæ mo¿na w praktyce oceny zasadno�ci wypowiedzenia umowy
o pracê.

Izba Pracy i Ubezpieczeñ Spo³ecznych S¹du Najwy¿szego uchwali³a w dniu
27.06.1985 r. wytyczne dotycz¹ce wyk³adni art. 45 k.p. stosowania tego przepisu
w zakresie oceny zasadno�ci wypowiedzenia umowy o pracê zawartej na czas
nieokre�lony.

Decyduj¹ce kryteria wskazane w wytycznych dokonywania zasadno�ci wy-
powiedzenia pracownikowi umowy o pracê wynikaj¹ przede wszystkim z art.
100 k.p. Zgodnie z art. 22 § 1 k.p. i art. 100 k.p., do podstawowych obowi¹zków
pracowniczych nale¿y obowi¹zek �wiadczenia pracy. Jedn¹ z najczê�ciej wystê-
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1 Ustawa z dnia 26.06.1974 r. Kodeks pracy � tekst jedn. Dz.U. 1998, nr 21, poz. 94
z pó�n. zm.
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puj¹cych w praktyce przyczyn wypowiedzenia umowy o pracê z tytu³u narusze-
nia obowi¹zków pracowniczych by³a nieusprawiedliwiona nieobecno�æ pracow-
nika w pracy. Z tego wzglêdu rozwa¿yæ te¿ nale¿y, czy usprawiedliwiona nie-
obecno�æ w pracy mo¿e stanowiæ przyczynê wypowiedzenia.

W �wiadczeniu przez pracownika pracy mog¹ wystêpowaæ przerwy w gra-
nicach okre�lonych przez prawo. Przerwy te mog¹ przybieraæ postaæ2: dni wol-
nych od pracy (ca³odzienne przerwy w pracy przys³uguj¹ce ogó³owi pracowni-
ków z mocy prawa), urlopów (okresowych przerw w wykonywaniu pracy, przy-
s³uguj¹cych pracownikom indywidualnie w granicach okre�lonych prawem), zwol-
nieñ od pracy udzielanych pracownikom przez pracodawcê b¹d� na okres jedne-
go lub wiêcej dni, tzw. urlopy okoliczno�ciowe (urlop wychowawczy, szkolenio-
wy), b¹d� na czê�æ dnia roboczego potrzebn¹ do za³atwienia w czasie godzin
pracy spraw spo³ecznych, osobistych lub innych niezwi¹zanych z prac¹ zawo-
dow¹, przerw z przyczyn uniemo¿liwiaj¹cych stawienie siê do pracy, które uspra-
wiedliwiaj¹ spó�nienie siê do pracy lub nieobecno�æ w niej przez okres jednego
lub wiêcej dni. Z uwag tych wynika, ¿e we wskazanych sytuacjach nieobecno�æ
pracownika jest usprawiedliwiona.

Przedmiotem niniejszego opracowania bêdzie wiêc zbadanie, czy pomimo uspra-
wiedliwionej nieobecno�ci pracownika w pracy nieobecno�æ ta stanowiæ mo¿e
przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie umowy o pracê zawartej na czas nie-
okre�lony. W przypadku odpowiedzi twierdz¹cej na tak postawione pytanie trze-
ba bêdzie równie¿ rozwa¿yæ, czy wykonywanie przez pracodawcê uprawnienia
do wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracê z tego powodu mo¿e w pew-
nych sytuacjach stanowiæ nadu¿ycie prawa.

W opracowaniu przedstawiono g³ówne kierunki orzecznictwa dotycz¹ce oceny
zasadno�ci wypowiedzenia umowy o pracê zawartej na czas nieoznaczony
z powodu usprawiedliwionej nieobecno�ci pracownika w pracy.

I

Rozpatruj¹c problematykê oceny zasadno�ci wypowiedzenia pracownikowi
umowy o pracê z powodu jego nieobecno�ci w pracy, na wstêpie trzeba wska-
zaæ, co nale¿y rozumieæ pod pojêciem �nieobecno�æ pracownika w pracy� w sen-
sie prawnym.

Powodem nieobecno�ci w pracy mog¹ byæ zdarzenia, które s¹ przyczynami
uniemo¿liwiaj¹cymi stawienie siê pracownika do pracy. Bêd¹ to nie tylko prze-
szkody uniemo¿liwiaj¹ce w sposób bezwzglêdny, tj. w sensie fizycznym, przyby-
cie pracownika do pracy, lecz równie¿ inne zdarzenia, uzasadniaj¹ce nieobec-
no�æ pracownika w pracy ze wzglêdu na pewne przewidziane przez prawo oko-

2 L. F l o r e k, T. Z i e l i ñ s k i: Prawo pracy. Wyd. 3. Warszawa 2000, s. 169 i nast.
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liczno�ci. Przyczyny usprawiedliwiaj¹ce nieobecno�æ w pracy powoduj¹ zawie-
szenie obowi¹zku �wiadczenia pracy z mocy prawa (niezale¿nie od woli praco-
dawcy), w terminie wyst¹pienia zdarzenia, z którym prawo ³¹czy taki skutek3.

Omawiaj¹c problematykê wypowiedzenia z powodu nieobecno�ci pracow-
nika w pracy, nale¿y wyja�niæ, jaka jest normatywna kwalifikacja tej nieobecno-
�ci. Pojêcie nieobecno�ci4 pracownika w pracy regulowane jest wieloma przepi-
sami. Pojêcie nieobecno�ci definiuj¹ ró¿ne regulacje prawne � zarówno kodek-
sowe, jak i pozakodeksowe, wydane na podstawie delegacji ustawowej � okre-
�laj¹ce sytuacjê, w której ma miejsce nieobecno�æ pracownika w pracy.

Definicjê normatywn¹ przyczyn usprawiedliwiaj¹cych nieobecno�æ w pracy
zawiera Rozporz¹dzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15.05.1996 r.5

w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecno�ci w pracy oraz udzielania pra-
cownikom zwolnieñ od pracy, które to Rozporz¹dzenie stanowi regulacjê pozako-
deksow¹.

Przedmiotem regulacji wspomnianego Rozporz¹dzenia s¹ dwie kwestie, tj.
usprawiedliwianie nieobecno�ci w pracy i zwolnienia od pracy. S¹ to regulacje
pozostaj¹ce w funkcjonalnym zwi¹zku, uwzglêdnienie którego prowadzi do przy-
jêcia zasady, ¿e okoliczno�ci powoduj¹ce obowi¹zek pracodawcy zwolnienia pra-
cownika od pracy to te same okoliczno�ci, które powoduj¹ usprawiedliwienie
jego nieobecno�ci.

Zgodnie z powo³anymi przepisami, do przyczyn usprawiedliwiaj¹cych nieobec-
no�æ pracownika w pracy mo¿na zaliczyæ zarówno chorobê pracownika po�wiad-
czon¹ za�wiadczeniem lekarskim o czasowej niezdolno�ci do pracy, jak i zdarze-
nie powoduj¹ce konieczno�æ sprawowania przez pracownika osobistej opieki nad
zdrowym dzieckiem do lat 8 z powodu nieprzewidzianego zamkniêcia ¿³obka, przed-
szkola lub szko³y, do której dziecko uczêszcza, potwierdzone o�wiadczeniem pra-
cownika. Ze wskazanych przepisów wynika, ¿e nieobecno�æ pracownika w pra-
cy z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych jest usprawiedliwiona.

Na tej podstawie prawnej mo¿na sformu³owaæ pogl¹d, ¿e we wskazanych
ustawowo okoliczno�ciach (w przypadku nieobecno�ci z powodów rodzinnych
lub zdrowotnych) pracownik nie powinien ponosiæ ¿adnych ujemnych konsek-
wencji.

II

Z analizy orzecznictwa SN wynika, i¿ jedn¹ z najczêstszych przyczyn wypo-
wiedzenia umowy o pracê by³a nieusprawiedliwiona nieobecno�æ pracownika

3 Ibidem, s.178.
4 Chodzi tu o usprawiedliwion¹ nieobecno�æ pracownika w pracy.
5 Dz.U. 1996, nr 60, poz. 281.
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w pracy6. Od 1985 r. nast¹pi³a zmiana zapatrywañ SN w tej sprawie. Jak stwier-
dzi³ SN w VIII tezie uchwa³y z 1985 r.7, przyczynê wypowiedzenia mog¹ stano-
wiæ równie¿ okoliczno�ci niezale¿ne od pracownika, je¿eli przemawia za tym uza-
sadniony interes zak³adu pracy.

Pogl¹d ten nie budzi w¹tpliwo�ci, natomiast dyskusyjna jest kwestia zdarzeñ
bêd¹cych przyczyn¹ wypowiedzenia. Do przyczyn stanowi¹cych podstawê wy-
powiedzenia SN zaliczy³ bowiem czêst¹ lub d³ugotrwa³¹ usprawiedliwion¹ nie-
obecno�æ pracownika z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych dezorganizuj¹c¹
pracê w zak³adzie. Przyczyna ta mo¿e byæ niezale¿na od pracownika.

Zatem zgodnie z tym stanowiskiem, sama usprawiedliwiona czêsta lub d³ugo-
trwa³a nieobecno�æ pracownika w pracy z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych
nie mo¿e stanowiæ przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracê, musi
bowiem nast¹piæ skutek nieobecno�ci w postaci dezorganizacji pracy w zak³adzie
pracy. W ocenie SN za wypowiedzeniem umowy o pracê musi przemawiaæ uza-
sadniony interes zak³adu pracy.

Przedstawion¹ ocenê SN z 1985 r. dotycz¹c¹ usprawiedliwionej nieobecno-
�ci pracownika w pracy jako przyczyny uzasadniaj¹cej wypowiedzenie umowy
o pracê podzieli³o pó�niejsze orzecznictwo8. Judykatura by³a zgodna co do tego,
¿e przyczynê wypowiedzenia umowy o pracê mo¿e stanowiæ usprawiedliwiona
nieobecno�æ pracownika z przyczyn zdrowotnych lub rodzinnych, je¿eli nieobec-
no�æ ta jest nieprzewidziana, d³ugotrwa³a, powtarzaj¹ca siê9, chocia¿by by³a nie-
zawiniona przez pracownika i formalnie usprawiedliwiona.

6 Wyrok SN z dnia 13.11.1997 r., sygn. I PKN 343/97. OSNAP 1998, z. 19, poz. 563.
W wyroku z dnia 24.11.1998 r. SN stwierdzi³, i¿ jednodniowa nieusprawiedliwiona nieobecno�æ
w pracy jest przyczyn¹ uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie umowy o pracê (I PKN 453/98. OSNAP
2000, z. 1, poz. 22).

7 Teza VIII uchwa³y SN z 1985 r. � uchwa³a pe³nego sk³adu Izby Pracy i Ubezpieczeñ Spo-
³ecznych S¹du Najwy¿szego z dnia 27.06.1985 r., sygn. III PZP 10/85. OSNC 1985, nr 11, poz. 164.

8 Wiêkszo�æ analizowanego orzecznictwa prezentowana w tym opracowaniu dotyczy ab-
sencji chorobowej pracownika.

9 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476; wy-
rok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600; wyrok SN
z dnia 7.01.1998 r., sygn. I PKN 405/97. OSNP  1998, nr 22, s. 651; wyrok SN z dnia 6.03.1998 r.,
sygn. I PKN 555/97. OSNAPiUS 1999, nr 4, poz. 125; wyrok SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I
PJN 335/98. OSNP 1999, nr 20, poz. 648; wyrok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98.
OSNP 1999, nr 23, s. 751; wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., sygn. I PKN 401/98. OSNAP 1999,
nr 24, s. 778; wyrok SN z dnia 19.02.1999 r., sygn. I PKN 571/98. OSNP 2000, nr 7, s. 266; wyrok
SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157; wyrok SN z dnia
23.01.2001 r., sygn. I PKN 191/00. OSNP 2002, nr 18, s. 433; wyrok SN z dnia 16.05.2001 r.,
sygn. I PKN 608/00. �Prawo Pracy� 2001, nr 11, s. 35; wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. I
PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 449/00.
OSNP 2003, nr 19, s. 456; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19,
poz. 459; wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK 96/02. �Monitor Prawa Pracy�, wk³. 2004,
nr 2, s. 5; wyrok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17�18, poz. 265,
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W ocenie SN brak winy pracownika w powstaniu okoliczno�ci uzasadniaj¹-
cych wypowiedzenie (d³ugotrwa³e nieobecno�ci z powodu choroby) nie ma de-
cyduj¹cego znaczenia dla oceny zasadno�ci tego sposobu rozwi¹zania umowy
o pracê10.

Zdaniem SN, zasadno�æ wypowiedzenia umowy o pracê zawartej na czas
nieokre�lony winno siê oceniaæ, uwzglêdniaj¹c, ¿e jest to zwyk³y sposób rozwi¹-
zania umowy o pracê. Nie jest wiêc konieczne powo³ywanie siê na nadzwyczaj-
ne okoliczno�ci uzasadniaj¹ce wypowiedzenie. Wystarczy stwierdzenie zaistnie-
nia tego rodzaju sytuacji, która w okoliczno�ciach konkretnej sprawy dostatecz-
nie potwierdza, ¿e pracodawca ma s³uszny interes w rozwi¹zaniu umowy o pra-
cê. Skuteczno�æ wypowiedzenia nie jest wiêc uzale¿niona od wykazania, ¿e oko-
liczno�ci uzasadniaj¹ce wypowiedzenie s¹ zawinione przez pracownika.

Ponadto SN uzna³, ¿e zasadno�æ wypowiedzenia zawsze powinna byæ po-
wi¹zana z istot¹ i celem stosunku pracy. W umowie o pracê pracownik zobowi¹-
zuje siê do �wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy, a pracodawca � do zatrud-
niania pracownika za wynagrodzeniem. Sprzeczna z celem stosunku pracy jest
sytuacja, w której pracownik nie mo¿e wykonywaæ przyjêtych obowi¹zków, np.
w przypadku czêstych lub d³ugotrwa³ych absencji spowodowanych chorob¹.

S¹d Najwy¿szy wyrazi³ pogl¹d, i¿ czêste lub d³ugotrwa³e nieobecno�ci spo-
wodowane chorob¹ nie pozwalaj¹ pracownikowi na realizowanie celu, który wy-
nika z zawieranej umowy o pracê, tj. �wiadczenia pracy w taki sposób, którego
oczekiwa³ pracodawca prowadz¹cy okre�lon¹ dzia³alno�æ i maj¹cy do wykonania
pewne zadania i zobowi¹zania. Pracownik nie �wiadcz¹c pracy, nie realizuje celu
zamierzonego przez pracodawcê przy zawarciu umowy11.

Podsumowuj¹c przytoczone rozwa¿ania, nale¿y stwierdziæ, ¿e pogl¹dy orzecz-
nictwa zgodne s¹ co do tego, i¿ nieprzewidziane, d³ugotrwa³e i powtarzaj¹ce siê
nieobecno�ci pracownika w pracy stanowi¹ uzasadnion¹ przyczynê wypowie-
dzenia umowy o pracê, chocia¿by by³y niezawinione przez pracownika i uspra-
wiedliwione.

W wytycznych z 1985 r. SN uzna³ równie¿, i¿ wypowiedzenie pracownikowi
umowy o pracê z powodu czêstej lub d³ugotrwa³ej usprawiedliwionej nieobecno-

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

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

11 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 60; wyrok
SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I PKN 335/98. OSNP 1999, nr 20, poz. 648; wyrok SN z dnia
16.05.2001 r., sygn. I PKN 608/00. �Prawo Pracy� 2001, nr 11, poz. 35; wyrok SN z dnia
21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNAP 2003, nr 16, poz. 383.
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�ci w pracy jest zasadne wówczas, gdy nieobecno�æ ta powoduje dezorganizacjê
w pracy, tj. je¿eli przemawia za tym interes pracodawcy.

W tym miejscu nale¿y siê zastanowiæ, czy pó�niejsze orzecznictwo podtrzy-
ma³o to stanowisko, tzn. czy usprawiedliwiona nieobecno�æ pracownika w pracy
z powodu choroby stanowi samodzieln¹ przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie
umowy o pracê, czy te¿ musi nast¹piæ skutek tej nieobecno�ci w postaci dezor-
ganizacji procesu pracy.

Analizuj¹c orzecznictwo rozpatruj¹ce przedstawion¹ tu problematykê, nale¿y
stwierdziæ, i¿ w orzeczeniach z 1997 r. stanowisko SN12 by³o odmienne od tego,
jakie w tej sprawie zaj¹³ on w 1985 r. Pogl¹dy judykatury w tym okresie (1997 r.)
zgodne by³y co do tego, ¿e dla zasadno�ci wypowiedzenia z powodu absencji
chorobowej nie ma znaczenia, czy nieobecno�æ pracownika wp³ywa na dezorga-
nizacjê pracy w zak³adzie jego pracodawcy. W wyrokach z 1997 r. SN orzek³, ¿e
�trudno uznaæ za zasadny pogl¹d, i¿ d³ugotrwa³a choroba pracownika wtedy i tylko
wtedy mo¿e byæ traktowana jako przyczyna uzasadniaj¹ca wypowiedzenia mu umo-
wy o pracê, gdy poci¹ga ona za sob¹ jednocze�nie skutek w postaci dezorganiza-
cji pracy u pracodawcy�13.

Zatem w tym okresie za wystarczaj¹c¹ przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowie-
dzenie umowy o pracê uznano powtarzaj¹c¹ siê usprawiedliwion¹ nieobecno�æ
pracownika w pracy nawet wówczas, gdy ta nie wywo³ywa³a skutku w postaci
dezorganizacji procesu pracy.

Na podstawie analizy tych orzeczeñ mo¿na sformu³owaæ pogl¹d, ¿e SN chroni³
interes pracodawcy, zagro¿ony czêst¹ lub d³ugotrwa³¹ nieobecno�ci¹ pracownika
w pracy, uniemo¿liwiaj¹c¹ osi¹gniêcie celu, jaki postawi³ sobie pracodawca, na-
wi¹zuj¹c z pracownikiem stosunek pracy.

Natomiast orzecznictwo z lat 1998, 1999, 2001, 2003, 2005, 2006 podtrzymy-
wa³o stanowisko zajête w 1985 r. w wytycznych, zgodnie z którymi przyczyn¹
wypowiedzenia umowy o pracê mo¿e byæ równie¿ d³ugotrwa³a nieobecno�æ pra-
cownika z przyczyn zdrowotnych, wywo³uj¹ca skutek w postaci dezorganizacji
procesu pracy. Zatem w analizowanych orzeczeniach SN podkre�la³ konieczno�æ
wyst¹pienia skutku w postaci dezorganizacji procesu pracy.

Z przedstawionej analizy wynika, i¿ w przytoczonych orzeczeniach SN nie
chroni³ interesu pracodawcy w sposób bezwzglêdny � bada³, czy usprawiedli-
wiona nieobecno�æ w pracy wywo³uje skutek w postaci dezorganizacji zak³adu
pracy14.

W ocenie SN �nieprzewidziane, d³ugotrwa³e i powtarzaj¹ce siê nieobecno�ci
pracownika w pracy, wymagaj¹ce podejmowania przez pracodawcê dzia³añ na-

12 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/07. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.
13 Ibidem.
14 Chodzi tu o zak³ad pracy w znaczeniu przedmiotowym, jako placówkê zatrudnienia pra-

cowników zwi¹zanych stosunkiem pracy z pracodawc¹.
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tury organizacyjnej (wyznaczania zastêpstw) stanowi¹ uzasadniaj¹c¹ przyczynê
wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracê, nawet je¿eli by³y niezawinione
przez pracownika i formalnie usprawiedliwione�. Zdaniem SN, usprawiedliwiona
nieobecno�æ pracownika w pracy wymagaj¹ca organizowania zastêpstw stanowi
uzasadnion¹ przyczynê jego zwolnienia, nawet je¿eli nieobecno�ci te nie poci¹ga-
³y za sob¹ ujemnych nastêpstw dla pracodawcy, który wyznacza³ zastêpstwa.
Jak stwierdzi³ SN, sama konieczno�æ organizowania nieprzewidywanych zastêpstw
jest zjawiskiem niekorzystnym dla pracodawcy, poniewa¿ wymaga �podejmowa-
nia dzia³añ natury organizacyjnej i poci¹ga³a za sob¹ wydatki na zatrudnianie
innych pracowników w godzinach nadliczbowych b¹d� innych osób na podstawie
umów zlecenia�15.

Wed³ug SN, sama choroba pracownika nie jest obiektywn¹ przyczyn¹ wypo-
wiedzenia, ale uzasadnia wypowiedzenie wówczas, gdy w zwi¹zku z ni¹ docho-
dzi do dezorganizacji pracy16. Zgodnie z tym zapatrywaniem, choroba uzasadnia-
³a wypowiedzenie wówczas, gdy w zwi¹zku z ni¹ wystêpowa³ skutek w procesie
pracy w postaci dezorganizacji pracy17. Zdaniem SN, usprawiedliwione chorob¹
nieobecno�ci w pracy mog¹ byæ uznane za uzasadniaj¹ce wypowiedzenie tylko
wówczas, gdy powoduj¹c dezorganizacjê pracy, nara¿aj¹ na szwank istotne inte-
resy pracodawcy. S¹d Najwy¿szy stwierdzi³, ¿e dla wykazania zasadno�ci wypo-
wiedzenia nie jest wystarczaj¹ce powo³anie siê na zatrudnianie dodatkowych pra-
cowników, trudno�ci w zorganizowaniu pracy i dotrzymaniu terminów zleceñ.
Pracodawca, który jest przedsiêbiorc¹, powinien organizowaæ sw¹ dzia³alno�æ
gospodarcz¹, bior¹c pod uwagê nieuchronno�æ chorób, urlopów i innych uspra-
wiedliwionych nieobecno�ci swych pracowników. Wypowiedzenie umowy o pra-
cê z uwagi na nieobecno�ci spowodowane chorob¹ mo¿e byæ uznane za uzasad-
nione tylko wówczas, gdy pracodawca wyka¿e zwi¹zek przyczynowy absencji
konkretnego pracownika z naruszeniem swych istotnych interesów18.

Podsumowuj¹c ten w¹tek rozwa¿añ, nale¿y stwierdziæ, i¿ w omawianym okre-
sie pogl¹dy judykatury nawi¹zuj¹ do stanowiska zajêtego w tej sprawie w 1985 r.
� oceniaj¹c zasadno�æ wypowiedzenia umowy o pracê z powodu usprawiedli-

15 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600.
16 Wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., sygn. I PKN 401/98. OSNAP 1999, nr 24, poz. 778.
17 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422/97. OSNAP 1998, nr 20, poz. 600; wy-

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

18 Wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 449/00. OSNP 2003, nr 19, s. 456. Tak wy-
rok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17�18, poz. 265, s. 723;
wyrok SN z dnia 11.07.2006 r., sygn. I PK 305/05. �Monitor Prawniczy� 2007, nr 1, s. 3.
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wionej nieobecno�ci (nale¿y ustaliæ wp³yw nieobecno�ci pracownika na narusze-
nie interesów pracodawcy), nale¿y mieæ na uwadze skutek nieobecno�ci pra-
cownika w pracy, tj. czy czêste i d³ugotrwa³e jego nieobecno�ci prowadzi³y do
dezorganizacji pracy placówki, w której by³ zatrudniony. Wypowiedzenie zasadne
by³o wówczas, gdy pracodawca móg³ wykazaæ zwi¹zek przyczynowy nieobec-
no�ci konkretnego pracownika z naruszeniem swych istotnych interesów.

Nieobecno�æ spowodowana chorob¹ samego pracownika lub jego dzieci nie
jest obiektywn¹ przyczyn¹ wypowiedzenia umowy o pracê, staje siê ni¹ dopiero
wówczas, gdy w zwi¹zku z ni¹ dochodzi do dezorganizacji pracy.

Analizuj¹c orzecznictwo zwi¹zane z przedstawion¹ problematyk¹, nale¿y zwró-
ciæ uwagê na wyrok SN z 1999 r.19 W orzeczeniu tym SN stwierdzi³, ¿e uspra-
wiedliwiona nieobecno�æ w pracy w przypadku pracodawcy zatrudniaj¹cego nad-
miern¹ w stosunku do potrzeb liczbê pracowników nie przyczynia siê do dezor-
ganizacji pracy i nie ma wp³ywu na jej efektywno�æ � nie stanowi zatem przy-
czyny uzasadniaj¹cej wypowiedzenie umowy o pracê.

W tak ukszta³towanej linii orzecznictwa tego okresu wy³om stanowi³o orze-
czenie z dnia 21.09.2001 r.20, w którym to wyroku SN wyrazi³ pogl¹d, i¿ z punktu
widzenia celu stosunku pracy, jakim jest �wiadczenie przez pracownika pracy,
nie ma znaczenia, czy niewype³nienie przez niego obowi¹zku �wiadczenia pracy
powoduje jakie� skutki dla pracodawcy, tj. czy dezorganizuje pracê, czy te¿ nie-
obecno�ci nie maj¹ wp³ywu na przebieg procesu pracy i jej efekty. Zdaniem
SN, pracodawca zatrudnia pracownika po to, aby �wiadczy³ on pracê, nato-
miast �niewype³nienie przez pracownika tego obowi¹zku wskutek d³ugotrwa³ych
i powtarzaj¹cych siê przez kilka lat nieobecno�ci stanowi wystarczaj¹c¹ pod-
stawê do oceny, ¿e dokonane w tych warunkach wypowiedzenie umowy o pracê
jest zasadne�. Wystarczy liczba zwolnieñ lekarskich i powtarzaj¹cy siê ich cha-
rakter.

Podsumowuj¹c ten w¹tek rozwa¿añ, nale¿y dodaæ, i¿ w orzeczeniach z lat
1999 i 200121 SN wyrazi³ pogl¹d, i¿ w przypadku, gdy absencje pracownika
w pracy s¹ czêste i d³ugotrwa³e, nie mo¿na od pracodawcy wymagaæ, aby bra³
pod uwagê mo¿liwo�æ poprawy stanu zdrowia pracownika i od tego uzale¿nia³
decyzjê o wypowiedzeniu umowy o pracê. Jednak¿e ka¿da taka sytuacja, w któ-
rej pracownik przez d³u¿szy czas z przyczyn usprawiedliwionych nie �wiadczy
pracy, wymaga indywidualnej oceny. W przypadku gdy nast¹pi³o ca³kowite wyle-
czenie pracownika, a jego nieobecno�æ spowodowana chorob¹ nie zak³óci³a wy-
konania przez pracodawcê planów produkcyjnych, brak jest podstaw do wypo-
wiedzenia umowy o pracê.

19 Wyrok SN z dnia 19.02.1999 r., sygn. I PKN 571/98. OSNP 2000, nr 7, poz. 266.
20 Wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, poz. 383.
21 Wyrok SN z dnia 15.10.1999 r., sygn. I PKN 295/99. OSNP 2001, nr 5, s. 145; wyrok SN

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



33Usprawiedliwiona nieobecno�æ pracownika w pracy...

Odmienny od przedstawionego pogl¹d wyrazi³ SN w orzeczeniu z 1999 r.22,
w którym stwierdzi³, ¿e gdy nieobecno�ci pracownika w pracy s¹ czêste i d³ugo-
trwa³e, nie mo¿na od pracodawcy wymagaæ, aby bra³ pod uwagê mo¿liwo�æ
poprawy zdrowia pracownika i od tego uzale¿nia³ wypowiedzenie mu umowy
o pracê.

Natomiast w wyroku z 2006 r.23 SN orzek³, i¿ pracodawca, zanim zwolni
pracownika z powodu d³ugotrwa³ej choroby, musi sprawdziæ, czy ten nadal jest
niezdolny do pracy.

Na podstawie przeprowadzonej analizy pogl¹dów judykatury mo¿na wyci¹-
gn¹æ wniosek, ¿e powodem wypowiedzenia umowy o pracê mo¿e byæ usprawie-
dliwiona nieobecno�æ pracownika w pracy z przyczyn zdrowotnych lub rodzin-
nych, chocia¿by by³a przez niego niezawiniona i formalnie usprawiedliwiona, wów-
czas, gdy:
� nieobecno�æ ta jest nieprzewidziana, czêsta, d³ugotrwa³a (przed³u¿aj¹ca siê),
� nieobecno�æ ta powoduje skutek w postaci dezorganizacji procesu pracy

w zak³adzie pracodawcy,
� zachodzi zwi¹zek przyczynowy nieobecno�ci konkretnego pracownika z na-

ruszeniem interesów pracownika (pracodawca musi wykazaæ, ¿e pomimo w³a-
�ciwego zorganizowania procesu pracy, ponosi konsekwencje, tj. nieobecno�æ
pracownika dezorganizuje proces pracy).
Ponadto pracodawca, wypowiadaj¹c umowê o pracê z powodu czêstych ab-

sencji pracownika spowodowanych chorob¹, musi sprawdziæ, czy pracownik na-
dal jest niezdolny do pracy, poniewa¿ jego nieobecno�æ spowodowana niezdolno-
�ci¹ do pracy w nastêpstwie choroby, która nie mia³a charakteru przewlek³ego,
a ponadto definitywnie minê³a, nie stanowi uzasadnionej przyczyny wypowiedze-
nia umowy o pracê24.

III

Nastêpna kwestia wymagaj¹ca rozwa¿ania dotyczy czêstotliwo�ci i czasu
trwania absencji chorobowej. Problematyka ta by³a rozpatrywana w kilku orze-
czeniach S¹du Najwy¿szego. W wydanych orzeczeniach na szczególn¹ uwagê,
z punktu widzenia tematu opracowania, zas³uguj¹ u¿yte w nich sformu³owania
dotycz¹ce nieobecno�ci pracownika w pracy: d³ugotrwa³a (przed³u¿aj¹ca siê)25,

22 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157.
23 Wyrok SN z dnia 21.09.2006 r., sygn. II PKN 6/06. �Monitor Prawniczy� 2006, nr 12,

s. 622.
24 Por. wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, s. 459.
25 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, s. 476; wyrok

SN z dnia 16.05.2001 r., sygn. I PKN 608/00. �Prawo Pracy� 2001, nr 11, s. 35; wyrok SN
z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383.
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d³ugotrwa³a i powtarzaj¹ca siê26, czêsta lub d³ugotrwa³a27, czêsta i d³ugotrwa³a28,
czêsta29.

Nieobecno�æ d³ugotrwa³a to nieobecno�æ wynosz¹ca 9 miesiêcy, nieobec-
no�æ wynosz¹ca ponad 100 dni w roku w czasie ostatnich 3 lat. Nieobecno�æ
d³ugotrwa³¹ i powtarzaj¹c¹ siê stanowi niezdolno�æ do pracy w okresie od
11.10.1993 r. do 31.08.1996 r., wynosz¹ca ³¹cznie 212 dni. Nieobecno�ci¹ czêst¹
lub d³ugotrwa³¹, w ocenie SN, jest nieobecno�æ liczona w liczbach bezwzglêd-
nych, siêgaj¹ca od 6 tygodni do ponad 2 miesiêcy w roku. Nieobecno�ci czêste
i d³ugotrwa³e to nieobecno�ci wynosz¹ce w ci¹gu kolejnych 4 lat: 67 dni, 96 dni,
170 dni, 105 dni. Natomiast nieobecno�ci czêste to 175 dni w roku.

Zdaniem SN, je¿eli nieobecno�æ w pracy wynosi ³¹cznie 42 dni w ci¹gu roku,
to jest nieobecno�ci¹ powa¿n¹, zw³aszcza wówczas, gdy jest kolejn¹, coroczn¹
nieobecno�ci¹ z ostatnich trzech lat30.

Z orzeczeñ tych wynika, i¿ SN pos³u¿y³ siê zwrotami niedookre�lonymi:
w ka¿dym rozpatrywanym przypadku do oceny SN (sk³adu S¹du rozpatruj¹cego
konkretn¹ sprawê) nale¿eæ bêdzie ocena � okre�lenie zarówno czêstotliwo�ci, jak
i czasu trwania nieobecno�ci z powodu choroby, które dezorganizuj¹ proces pracy.

Poszczególne sk³ady orzekaj¹ce oceniaj¹ce zasadno�æ wypowiedzenia z po-
wodu absencji chorobowej pracownika bêd¹ ocenia³y odmiennie czêstotliwo�æ
i d³ugo�æ jego nieobecno�ci w pracy, w zale¿no�ci od tego, czy chodzi o nieobec-
no�æ w porównaniu z nieobecno�ci¹ innych pracowników, czy w stosunku do
liczby zatrudnionych pracowników. Inna bêdzie ocena nieobecno�ci 3 pracowni-
ków w zak³adzie pracodawcy zatrudniaj¹cego 20 pracowników, a inna w zak³a-
dzie pracodawcy zatrudniaj¹cego 100 pracowników � poniewa¿ inny bêdzie wów-
czas wp³yw tej nieobecno�ci na proces pracy.

IV

W 1985 r. SN zaj¹³ stanowisko31, i¿ ocena zasadno�ci wypowiedzenia umo-
wy o pracê w ramach art. 45 k.p. powinna byæ dokonana z uwzglêdnieniem
s³usznych interesów zak³adu pracy oraz przymiotów pracownika zwi¹zanych ze
stosunkiem pracy. W omawianym orzeczeniu SN nakaza³ badanie zasadno�ci wy-
powiedzenia umowy o pracê w p³aszczy�nie art. 45 i w p³aszczy�nie art. 8 k.p.
Taka koncepcja wyk³adni oznacza nakaz badania zasadno�ci wypowiedzenia umo-
wy o pracê w dwóch odrêbnych p³aszczyznach normatywnych.

26 Wyrok SN z dnia 4.12.1997 r., sygn. I PKN 422. OSNAP 1998, nr 20, s. 600.
27 Wyrok SN z dnia 29.09.1998 r., sygn. I PKN 335/98. OSNP 1999, nr 20, s. 648.
28 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, s. 157.
29 Wyrok SN z dnia 23.01.2001 r., sygn. I PKN 191/00. OSNP 2002, nr 18, s. 433.
30 Wyrok SN z dnia 21.09.2001 r., sygn. I PKN 612/00. OSNP 2003, nr 16, s. 383.
31 Teza II Wytycznych z 1985 r.
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Oceniaj¹c zasadno�æ wypowiedzenia w ramach art. 45, nale¿y wzi¹æ pod
uwagê s³uszne interesy pracodawcy oraz przymioty pracownika zwi¹zane ze sto-
sunkiem pracy, natomiast w p³aszczy�nie art. 8 k.p. nale¿y uwzglêdniæ zasady
wspó³¿ycia spo³ecznego (przymioty pracownika niezwi¹zane ze stosunkiem pra-
cy). Wed³ug zapatrywañ SN, czym innym jest nieuzasadnione wypowiedzenie
umowy o pracê w rozumieniu art. 45 k.p., a czym innym � nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy o pracê sprzeczne z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

W ramach art. 45 uwzglêdnieniu podlegaj¹ przymioty pracownika zwi¹zane
ze stosunkiem pracy, tj.: dotychczasowy stosunek do pracy, sta¿ pracy, kwalifi-
kacje zawodowe. Przez pryzmat tych okoliczno�ci nale¿y oceniaæ zasadno�æ wy-
powiedzenia umowy o pracê. Z kolei inne okoliczno�ci dotycz¹ce pracownika
niezwi¹zane ze stosunkiem pracy, jak jego sytuacja rodzinna, osobista, maj¹tko-
wa, mog¹ w konkretnej sprawie wskazywaæ na to, ¿e wypowiedzenie umowy
o pracê, aczkolwiek uzasadnione w �wietle art. 45 k.p., jest sprzeczne z zasada-
mi wspó³¿ycia spo³ecznego. W ocenie SN, przy zwalnianiu pracownika z pracy
musi byæ równie¿ brana pod uwagê ca³a sfera okoliczno�ci, która le¿y poza sto-
sunkiem pracy.

Przedstawione zapatrywanie SN podzieli³a równie¿ pó�niejsza judykatura. Kon-
tynuuj¹c wcze�niej przyjêt¹ liniê orzecznictwa, SN stwierdzi³, i¿ indywidualne wy-
powiedzenie umowy o pracê podlega ocenie s¹du pracy w zakresie zasadno�ci
wypowiedzenia w ramach art. 45 § 1 k.p. oraz ewentualnego nadu¿ycia prawa
� w p³aszczy�nie art. 8 k.p.32 Zdaniem SN, decyzja pracodawcy podlega ocenie
z uwagi na zasady wspó³¿ycia spo³ecznego. Za ochron¹ pracownika w konkret-
nych okoliczno�ciach mog¹ przemawiaæ zasady wspó³¿ycia spo³ecznego, kwalifi-
kuj¹ce wypowiedzenie jako nadu¿ycie prawa przez pracodawcê33. Konsekwen-
cje wyk³adni pojêcia wypowiedzenia nieuzasadnionego przyjêtej w 1985 r. s¹ da-
leko id¹ce.

Jak stanowi art. 8 k.p., �nie mo¿na czyniæ ze swego prawa u¿ytku, który
by³by sprzeczny ze spo³eczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub za-
sadami wspó³¿ycia spo³ecznego. Takie dzia³anie lub zaniechanie uprawnionego
nie jest uwa¿ane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony�. Z mocy
powo³anego przepisu art. 8 k.p., ka¿da czynno�æ prawna dokonywana przez stro-

32 Wyrok SN z dnia 16.05.1997 r., sygn. I PKN 161/97. OSNAPiUS 1998, nr 8, poz. 237.
W rozpatrywanej sprawie takie w³a�nie okoliczno�ci, jak: wiek, d³ugoletni sta¿ pracy, trudne wa-
runki rodzinne, czyni¹ wypowiedzenie umowy o pracê sprzeczne z zasadami wspó³¿ycia spo-
³ecznego.

33 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476; wy-
rok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNP 1999, nr 23, poz. 751; wyrok SN z dnia
21.10.1998 r., sygn. I PKN 323/99. OSNAP 2001, nr 5, poz. 157; wyrok SN z dnia 6.11.2001 r.,
sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, poz. 459; wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK
96/02. �Monitor Prawa Pracy�, wk³. 2004, nr 2, s. 5; wyrok SA w Katowicach z dnia 2005 r.,
sygn. I PK 61/05. �Prawo Pracy� 2006, nr 3, s. 31.
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nê stosunku pracy podlega ocenie równie¿ z punktu widzenia spo³eczno-gospo-
darczego przeznaczenia tego prawa oraz zasad wspó³¿ycia spo³ecznego.

Miejsce, jakie art. 8 k.p. zajmuje w kodeksie pracy, uzasadnia pogl¹d, ¿e
ka¿de wypowiedzenie umowy o pracê dokonywane przez pracodawcê mo¿e byæ
oceniane tak¿e w p³aszczy�nie klauzul generalnych, które ten przepis zawiera34.

Stosowanie tego przepisu mo¿e dotyczyæ zarówno pracodawcy, jak i pracow-
nika. Stronom stosunku pracy przys³uguj¹ okre�lone prawa podmiotowe i w zwi¹z-
ku z tym ocenie podlega wykonywanie praw podmiotowych przez ka¿d¹ ze stron
stosunku pracy. Je¿eli zachowanie jednej ze stron jest sprzeczne ze spo³eczno-
-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspó³¿ycia spo³eczne-
go, to mo¿e mieæ wówczas miejsce nadu¿ycie prawa podmiotowego, które w ta-
kiej sytuacji nie korzysta z ochrony.

Obie klauzule zawarte w art. 8 k.p. (tzn. zasady wspó³¿ycia spo³ecznego
i spo³eczno-gospodarczego przeznaczenia prawa) stanowi¹ ró¿ne mierniki oceny,
czy zachowanie uprawnionego podmiotu (pracodawcy, pracownika) nie jest nad-
u¿yciem prawa35.

Formalnie � w pewnych sytuacjach � pracodawca bêdzie dzia³a³ w grani-
cach obowi¹zuj¹cego prawa (zgodnie z przepisami prawa), jednak¿e ze wzglêdu
na art. 8 k.p. mamy do czynienia z dzia³aniami maj¹cymi kszta³t nadu¿ycia pra-
wa. W kontek�cie tego, co ju¿ stwierdzono, nale¿y omówiæ problem powi¹zania
konstrukcji prawnej art. 45 k.p. z art. 8 (nadu¿yciem prawa). Trzeba siê zastano-
wiæ, jakie granice nadu¿ycia prawa wytyczaj¹ zasady wspó³¿ycia spo³ecznego.

W tym miejscu nale¿y rozwa¿yæ, kiedy postêpowanie pracodawcy lub pra-
cownika wykonuj¹cego prawo podmiotowe stanowi nadu¿ycie prawa. Koniecz-
ne zatem wydaje siê okre�lenie, jakie s¹ granice prawa wypowiadania przez pra-
codawcê umowy o pracê, a jakie � granice prawa pracownika do pracy.

Istotne znaczenie dla omawianej problematyki ma ustalenie, kiedy czynienie
u¿ytku z pewnych uprawnieñ w prawie pracy mo¿e stanowiæ zachowanie sprzecz-
ne z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego w rozumieniu art. 8 k.p., tzn. kiedy praco-
dawca dzia³aj¹c w granicach prawa narusza zasady wspó³¿ycia spo³ecznego �
kiedy i wed³ug jakich kryteriów (w jakich okoliczno�ciach) za ochron¹ pracow-
nika przemawiaj¹ zasady wspó³¿ycia spo³ecznego, kwalifikuj¹ce wypowiedzenie
jako nadu¿ycie prawa przez pracodawcê.

34 Mimo ¿e art. 8 k.p. ma zastosowanie w stosunkach pracy, jest analogiczn¹ interpretacj¹
art. 5 k.c. reguluj¹cego stosunki cywilno-prawne. W stosunkach pracy znalaz³a bowiem zastoso-
wanie konstrukcja naruszenia nadu¿ycia prawa z kodeksu cywilnego (art. 5 k.c.), zgodnie z któr¹
podmiot, któremu przys³uguje okre�lone prawo podmiotowe, dzia³aj¹c w granicach zakre�lonych
przez normy, które takie uprawnienie wytyczaj¹, nadu¿ywa tego prawa w ten sposób, ¿e to
dzia³anie mieszcz¹ce siê w granicach wyznaczonych normami prawnymi albo jest sprzeczne ze
spo³eczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa, albo z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

35 T. Z i e l i ñ s k i: Klauzule generalne w prawie pracy. Warszawa 1988, s. 146.
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S¹d Najwy¿szy stwierdzi³ równie¿, i¿ od rodzaju i wagi przyczyny zale¿eæ
bêdzie, czy okoliczno�ci przemawiaj¹ce za ochron¹ pracownika bêd¹ mia³y wp³yw
na ostateczn¹ ocenê zasadno�ci wypowiedzenia. Zatem zasadno�æ wypowiedze-
nia umowy o pracê � zdaniem SN � powinna byæ oceniana nie tylko z uwzglêd-
nieniem potrzeb pracodawcy w ramach art. 45 § 1 k.p., ale równie¿ z poszano-
waniem interesów pracownika sumiennie i starannie wykonuj¹cego obowi¹zki
pracownicze.

Pó�niejsze orzecznictwo SN uznaæ mo¿na za kontynuacjê orzecznictwa
z 1985 r., zgodnie z którym d³ugotrwa³a i powtarzaj¹ca siê nieobecno�æ w pracy
mo¿e byæ wa¿n¹ i wystarczaj¹c¹ przyczyn¹ wypowiedzenia umowy o pracê,
tak¿e w stosunku do pracownika nienagannie wykonuj¹cego swe obowi¹zki36.
W orzeczeniu z 1997 r. SN stwierdzi³, i¿ �pracodawca powinien mieæ mo¿liwo�æ
rozwi¹zania umowy o pracê w razie przed³u¿aj¹cej siê (d³ugotrwa³ej) choroby
pracownika�, przy czym w zasadzie bez znaczenia s¹ w tym wypadku inne oko-
liczno�ci ni¿ d³ugo�æ zatrudnienia u danego pracodawcy oraz przyczyny choroby
(wypadek przy pracy, choroba zawodowa)37.

Z przedstawionych pogl¹dów orzecznictwa wynika, i¿ przy ocenie zasad-
no�ci wypowiedzenia umowy o pracê z powodu usprawiedliwionej nieobecno�ci
w pracy (z powodu choroby) przewa¿a interes pracodawcy � SN d¹¿y³ do
ochrony interesów pracodawcy, zagro¿onych czêst¹ lub d³ugotrwa³¹ nieobecno-
�ci¹ pracownika w pracy, uniemo¿liwiaj¹c¹ pracodawcy osi¹gniêcie celu, jaki
sobie postawi³, nawi¹zuj¹c z pracownikiem stosunek pracy. Interes pracodawcy
� zdaniem SN � nale¿a³o pojmowaæ w ³¹czno�ci z istot¹ i celem stosunku
pracy.

Natomiast w orzeczeniu z 2001 r. SN zwróci³ uwagê na interes pracowni-
ka38, trac¹c tym samym z pola widzenia interes pracodawcy. Co do zasady SN
podzieli³ wcze�niejszy punkt widzenia, zgodnie z którym czêsta i d³ugotrwa³a ab-
sencja chorobowa pracownika mo¿e stanowiæ uzasadnion¹ przyczynê rozwi¹za-
nia z nim stosunku pracy, ale w ocenie S¹du �nieobecno�æ pracownika spowodo-
wana niezdolno�ci¹ do pracy w nastêpstwie choroby, która nie mia³a charakteru
przewlek³ego, a ponadto definitywnie minê³a, nie stanowi uzasadnionej przyczyny
wypowiedzenia umowy o pracê�.

Z kolei w orzeczeniu z 2003 r.39 SN, podzielaj¹c przyjêt¹ wcze�niej liniê
orzecznictwa, zgodnie z któr¹ przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie umowy

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

37 Wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.
38 Wyrok SN z dnia 6.11.2001 r., sygn. I PKN 673/00. OSNP 2003, nr 19, s. 459.
39 Wyrok SN z dnia 21.01.2003 r., sygn. I PK 96/02. �Monitor Prawa Pracy�, wk³. 2004,

nr 2, s. 5.
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o pracê mo¿e stanowiæ nadmierna absencja chorobowa, zwróci³ uwagê na oko-
liczno�æ, i¿ nie mo¿e byæ ona oderwana od konkretnego stanu faktycznego. S¹d
Najwy¿szy w orzeczeniu tym uzna³, i¿ d³ugotrwa³e nieobecno�ci pracownika spo-
wodowane chorob¹ mog¹ uzasadniaæ wypowiedzenie umowy o pracê, jednak wy-
powiedzenie dotycz¹ce d³ugoletniego pracownika, dotychczas nienagannie wyko-
nuj¹cego swe obowi¹zki pracownicze, mo¿e zostaæ uznane za sprzeczne z zasa-
dami wspó³¿ycia spo³ecznego. W opisanym przypadku wobec kilkunastoletniego
sta¿u pracy pracownika absencja pracownika wyst¹pi³a dopiero w latach 1999
i 2000.

Pogl¹d taki z pewnych wzglêdów mo¿na uznaæ za dyskusyjny. W wytycz-
nych z 1985 r. SN, uznaj¹c, i¿ przyczynê wypowiedzenia mog¹ stanowiæ równie¿
okoliczno�ci niezale¿ne od pracownika, stwierdzi³, i¿ od rodzaju i wagi przyczyny
zale¿eæ bêdzie, czy okoliczno�ci przemawiaj¹ce za ochron¹ pracownika bêd¹ mia³y
wp³yw na ostateczny wniosek o zasadno�ci wypowiedzenia lub jego sprzeczno�ci
z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

Jak ju¿ wcze�niej wspomniano, rozdzielaj¹c klauzulê generaln¹ z art. 45 k.p.
od klauzuli zawartej w art. 8 k.p., SN nakaza³ oceniaæ zasadno�æ wypowiedzenia
w p³aszczy�nie art. 45 k.p. � uwzglêdniaj¹c s³uszne interesy pracodawcy oraz
przymioty pracownika zwi¹zane ze stosunkiem pracy (jego dotychczasowy sto-
sunek do pracy, sta¿ pracy, kwalifikacje zawodowe), oraz w p³aszczy�nie art. 8
k.p., nakazuj¹cego uwzglêdniaæ zasady wspó³¿ycia spo³ecznego, tj. przymioty pra-
cownika niezwi¹zane ze stosunkiem pracy (jego sytuacjê rodzinn¹, osobist¹ lub
maj¹tkow¹).

Niew¹tpliwie okoliczno�æ, ¿e wypowiedzenie dotyczy d³ugoletniego pracow-
nika nienagannie wykonuj¹cego swe obowi¹zki pracownicze nale¿a³o uwzglêdniæ
w art. 45 k.p. Przez pryzmat tych okoliczno�ci powinno siê oceniæ zasadno�æ
wypowiedzenia umowy o pracê. W takiej sytuacji nale¿a³o uznaæ, i¿ zasadne jest
wypowiedzenie umowy o pracê, mimo wyst¹pienia okoliczno�ci przemawiaj¹-
cych za ochron¹ pracownika, zwi¹zanych ze stosunkiem pracy w przypadku nad-
miernej absencji chorobowej.

Z przeprowadzonej analizy tej czê�ci orzecznictwa SN wynika, i¿ oceniaj¹c
zasadno�æ wypowiedzenia umowy o pracê z powodu usprawiedliwionej nieobec-
no�ci pracownika w pracy, SN bra³ pod uwagê interes pracodawcy przewa¿aj¹-
cy nad okoliczno�ciami przemawiaj¹cymi za ochron¹ pracownika w ramach art.
45 k.p., tj. jego dotychczasowym stosunkiem do pracy, sta¿em pracy, kwalifi-
kacjami zawodowymi. Dopiero w orzeczeniu z dnia 21.01.2003 r.40 SN zwróci³
uwagê na te okoliczno�ci, jednak jego ocenê mo¿na uznaæ za  b³êdn¹. Przyjmuj¹c
bowiem, i¿ przymioty pracownika zwi¹zane ze stosunkiem pracy przewa¿aj¹ nad
interesem pracodawcy, nale¿a³o stwierdziæ, i¿ wypowiedzenie umowy o pracê

40 Ibidem.
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pracownikowi o d³ugoletnim sta¿u pracy, nienagannie wykonuj¹cemu swe obo-
wi¹zki pracownicze, pomimo absencji chorobowej jest nieuzasadnione, a nie sta-
nowi nadu¿ycia prawa, jak w analizowanym orzeczeniu przyj¹³ SN.

Ju¿ w orzeczeniu z 1999 r.41 SN zwróci³ uwagê, ¿e �uznanie, i¿ w konkret-
nym przypadku dochodzi do wypowiedzenia umowy o pracê, które ma meryto-
ryczne podstawy, pracownikowi o d³ugoletnim sta¿u pracy i nale¿ycie wykonuj¹-
cemu swoje obowi¹zki to za ma³o dla postawienia tezy, ¿e z tego tylko powodu
wypowiedzenie to koliduje z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego i skutkiem tego
stanowi nadu¿ycie prawa ze strony pracodawcy�42.

Rozwa¿enia wymaga równie¿ kwestia, kiedy pracodawca, dzia³aj¹c w gra-
nicach prawa, narusza zasady wspó³¿ycia spo³ecznego. W orzeczeniu z 2005 r.43

SN podzieli³ wcze�niejsz¹ liniê orzecznictwa, zgodnie z któr¹ �powo³anie siê
w konkretnym przypadku na konstrukcjê nadu¿ycia prawa jest z za³o¿enia do-
puszczalne wyj¹tkowo�. W rozpatrywanym stanie faktycznym powódka pod-
nios³a, i¿ z uwagi na wiek (45 lat) i obecn¹ sytuacjê na rynku pracy nie znaj-
dzie pracy, a ma na utrzymaniu troje dzieci, w tym jedno dziecko specjalnej
troski. Jej m¹¿ zarabia 1000 z³, z czego nie bêd¹ mogli utrzymaæ piêciooso-
bowej rodziny. W ostatnich trzech latach trzykrotnie uleg³a wypadkom w drodze
do i z pracy � mia³a za³o¿ony gips na rêkach i by³a zmuszona przebywaæ na
zwolnieniu lekarskim. Zdaniem S¹du, w tym przypadku brak by³o podstaw do
oceny, ¿e wypowiedzenie umowy o pracê narusza zasady wspó³¿ycia spo³ecz-
nego. Wypadkowi w drodze do pracy powódka uleg³a raz w 2002 r., jej ma³¿onek
ma sta³e zatrudnienie, a rodzina mieszka w domu prywatnym i sp³aca jedynie
kredyt samochodowy, zatem nie mo¿na uznaæ, ¿e wskutek rozwi¹zania umowy
o pracê powódka pozostanie bez �rodków do ¿ycia. Oceniaj¹c przedstawiony
stan faktyczny sprawy, SN stwierdzi³, ¿e w sytuacji maj¹tkowej i rodzinnej po-
wódki nie wyst¹pi³y ¿adne nadzwyczajne okoliczno�ci, które uzasadnia³yby za-
stosowanie wyj¹tkowej regulacji z art. 8 k.p., pozwalaj¹cej uznaæ, ¿e dzia³anie
pracodawcy by³o sprzeczne z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

V

Rozwa¿enia wymaga, czy pracodawca nadu¿ywa prawa, zwalniaj¹c pracow-
nika z powodu czêstych absencji w sytuacji, gdy absencja chorobowa zwi¹zana
jest ze schorzeniem nabytym przez pracownika w warunkach zatrudnienia. Czy
w takim przypadku wypowiedzenie jest zasadne, a jedynie w nastêpstwie skorzy-

41 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNP 2001, nr 5, poz. 157.
42 Por. wyrok SN z dnia 3.11.1997 r., sygn. I PKN 327/97. OSNAP 1998, nr 16, poz. 476.
43 Wyrok SN z dnia 5.10.2005 r., sygn. I PK 61/05. OSNAPiUS 2006, nr 17�18, s. 723.
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stania z prawa kszta³tuj¹cego przez pracodawcê dosz³o do jego nadu¿ycia, bo
mimo zasadno�ci wypowiedzenia koliduje ono z zasadami wspó³¿ycia spo³eczne-
go, czy te¿ w ogóle wypowiedzenie nale¿y uznaæ za bezzasadne, tj. sprzeczne
z art. 45 § 1 k.p.

W orzeczeniu z 1998 r.44 SN potwierdzi³ zajête wcze�niej stanowisko, zgod-
nie z którym zasadno�æ wypowiedzenia umowy o pracê powinna byæ rozwa¿ana
nie tylko z uwzglêdnieniem potrzeb pracodawcy (art. 45 k.p.), ale równie¿ z po-
szanowaniem interesów pracownika sumiennie i starannie wykonuj¹cego obo-
wi¹zki pracownicze, za którego ochron¹ przemawiaj¹ w konkretnych okoliczno-
�ciach zasady wspó³¿ycia spo³ecznego, kwalifikuj¹ce wypowiedzenie definitywne
jako nadu¿ycie prawa przez pracodawcê (art. 8 k.p.).

Zdaniem SN, pracodawca, który zatrudnia pracowników w uci¹¿liwych lub
szkodliwych warunkach pracy, wywieraj¹cych wp³yw na obni¿enie ich zdrowot-
nej sprawno�ci zawodowej, powinien siê liczyæ z mo¿liwo�ci¹ negatywnej s¹do-
wej weryfikacji pozbycia siê d³ugoletnich pracowników � którzy utracili zdrowie
w zwi¹zku z zatrudnieniem nieodpowiadaj¹cym wymaganiom przepisów i zasa-
dom bhp � spowodowan¹ uznaniem dokonanego wypowiedzenia za czynno�æ
sprzeczn¹ z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego (art. 8 k.p.).

W ocenie SN, tacy bowiem pracownicy nie powinni byæ traktowani instru-
mentalnie jako zbêdny lub nieprzydatny zawodowo balast dezorganizuj¹cy proces
produkcji w zak³adzie pracodawcy, który nie dostrzega lub umniejsza w³asne ewi-
dentne zaniedbania obowi¹zku zapewniania bezpiecznych i higienicznych warun-
ków pracy, przyczynowo wp³ywaj¹cych na obni¿anie zdrowotnej sprawno�ci za-
wodowej zatrudnionych pracowników.

S¹d Najwy¿szy podkre�li³, i¿ zgodnie z przyjêt¹ lini¹ orzecznictwa, wypowie-
dzenie umowy o pracê uznaje siê za zwyk³y sposób rozwi¹zania stosunku pracy
przez pracodawcê � ale nie oznacza to przyzwolenia na arbitralne, dowolne,
nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego wypowiedze-
nie umowy o pracê, którego zastosowanie wymaga � na ¿¹danie pracownika
� wnikliwej oceny s¹du.

Pó�niejsze stanowisko SN w tej kwestii nie by³o ju¿ tak kategoryczne w swych
ocenach zasadno�ci wypowiedzenia umowy o pracê. W orzeczeniu z 1999 r.45

SN stwierdzi³, ¿e wypowiedzeniu z powodu absencji chorobowej pracownika zwi¹-
zanej ze schorzeniem nabytym w warunkach zatrudnienia mo¿na zarzuciæ naru-
szenie zasad wspó³¿ycia spo³ecznego tylko wtedy � chocia¿ nale¿y uznaæ to za
dyskusyjne � �gdyby siê okaza³o, ¿e warunki zatrudnienia z przyczyn le¿¹cych
po stronie pracodawcy nie odpowiada³y obowi¹zuj¹cym wymaganiom (przepi-
som i zasadom bhp)�.

44 Wyrok SN z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNP 1999, nr 23, poz. 751.
45 Wyrok SN z dnia 21.10.1999 r., sygn. I PKN 323/99. OSNAP 2001, nr 5, poz. 157.
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Natomiast w pó�niejszych orzeczeniach (wyrok z 2005 r.)46 SN, nawi¹zuj¹c
do orzecznictwa z 1998 r.47, powróci³ do wcze�niej zajmowanego stanowiska,
zgodnie z którym wypowiedzenie umowy o pracê d³ugoletniemu pracownikowi,
który utraci³ zdrowie w zwi¹zku przyczynowym z ra¿¹co naruszaj¹cymi zasady
bezpieczeñstwa i higieny pracy warunkami zatrudnienia, mo¿e byæ sprzeczne
z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

Podsumowuj¹c ten w¹tek rozwa¿añ, nale¿y stwierdziæ, i¿ ka¿dy przypadek
nieobecno�ci pracownika w pracy powinien byæ rozpatrywany w kontek�cie nad-
u¿ycia prawa (indywidualnie), ze szczególnym uwzglêdnieniem art. 8 k.p. Je¿eli
choroba pracownika zosta³a spowodowana warunkami pracy, to wypowiedzenie
umowy o pracê z powodu czêstych nieobecno�ci mo¿e zostaæ uznane za sprzeczne
z zasadami wspó³¿ycia spo³ecznego.

VI

Jak ju¿ wcze�niej wskazywano, mimo i¿ nieobecno�æ pracownika w pracy
z powodów rodzinnych lub zdrowotnych jest usprawiedliwiona, w ocenie SN sta-
nowi ona uzasadniaj¹c¹ przyczynê rozwi¹zania umowy o pracê zawartej na czas
nieokre�lony.

Wypowiedzenie z powodu absencji chorobowej nie stanowi równie¿ dyskry-
minacji w zatrudnieniu ze wzglêdu na niepe³nosprawno�æ � osoba, z któr¹ pra-
codawca rozwi¹za³ umowê o pracê z powodu choroby, nie mo¿e powo³aæ siê na
dyskryminacjê w zatrudnieniu z uwagi na niepe³nosprawno�æ48.

Zatem wystêpuje kolizja pomiêdzy prawem pracownika do ochrony stosunku
pracy w przypadku usprawiedliwionej nieobecno�ci w pracy a interesem wypo-
wiadaj¹cego pracownikowi umowê o pracê z tego powodu pracodawcy.

Interes pracownika, którym jest ochrona stosunku pracy w przypadku nie-
obecno�ci usprawiedliwionej, jest sprzeczny z interesem pracodawcy, w którego

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

47 SN powo³a³ wyrok z dnia 28.10.1998 r., sygn. I PKN 398/98. OSNAPiUS 1999, nr 23,
poz. 751.

48 Europejski Trybuna³ Sprawiedliwo�ci w wyroku z dnia 11.07.2006 r. dotycz¹cym spra-
wy C-13/05 uzna³, i¿ Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27.11.2000 r., ustanawiaj¹ca ogólne
warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 303, s. 16), nie
pozwala na rozwi¹zanie umowy o pracê ze wzglêdu na niepe³nosprawno�æ, które nie jest uza-
sadnione niekompetencj¹ takiego pracownika, jego niezdolno�ci¹ do pracy lub niepozostawaniem
przez niego w dyspozycji do wykonywania najwa¿niejszych czynno�ci na danym stanowisku.
Trybuna³ uzna³, ¿e nie mo¿na uznaæ choroby za dodatkow¹ przyczynê, ze wzglêdu na któr¹ Dy-
rektywa zakazuje wszelkiej dyskryminacji (�Gazeta Prawna� 2006, nr 155).
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interesie nie le¿y zatrudnianie pracownika korzystaj¹cego z czêstych i d³ugotrwa-
³ych zwolnieñ lekarskich.

Z jednej strony, funkcja ochronna prawa pracy zapewnia pracownikowi sta-
³o�æ zatrudnienia w przypadku nieobecno�ci z powodów rodzinnych lub zdrowot-
nych, z drugiej za� strony � d³uga nieobecno�æ pracownika niesie komplikacje
dla pracodawcy, wymaga podejmowania przez niego dzia³añ natury organizacyj-
nej (konieczno�æ organizowania nieprzewidywanych zastêpstw, czêsto zatrudnia-
nie innych pracowników w godzinach nadliczbowych lub innych osób na podsta-
wie umów zlecenia). Proces pracy w przypadku czêstych lub d³ugotrwa³ych nie-
obecno�ci pracownika w pracy zosta³by zdezorganizowany.

Zatem jak pogodziæ sprzeczny interes pracodawcy i pracownika? Nale¿y zwró-
ciæ uwagê na to, ¿e pracodawca, prowadz¹c dzia³alno�æ gospodarcz¹, ponosi
pewne ryzyko (czynnik niepewno�ci towarzysz¹cy funkcjonowaniu podmiotu pro-
wadz¹cego dzia³alno�æ gospodarcz¹, a tak¿e ponoszenie skutków dzia³alno�ci nie-
daj¹cych siê z góry przewidzieæ, niezale¿nych ca³kowicie lub czê�ciowo od pra-
codawcy). Ciê¿ar ponoszenia tego ryzyka, identyfikowany z regu³y z obowi¹z-
kiem wyp³aty wynagrodzenia, spoczywa na podmiocie zatrudniaj¹cym. Praco-
dawca ponosi ryzyko gospodarcze, techniczne, osobowe i socjalne.

Ustawodawca na pracodawcê ca³kowicie przeniós³ konsekwencje zwi¹zane
z nieobecno�ci¹ pracownika z przyczyn od niego niezale¿nych, o czym �wiadczy
np. zobowi¹zanie do udzielenia pracownikom p³atnych urlopów wypoczynkowych
i innych p³atnych zwolnieñ z obowi¹zku pracy, np. z powodu choroby (ryzyko
socjalne)49. �ród³em zobowi¹zañ pracodawcy s¹ tak¿e szczególne sytuacje oso-
biste lub rodzinne pracownika.

Analiza pogl¹dów judykatury pozwala sformu³owaæ pogl¹d, i¿ orzecznictwo
uznaj¹ce zasadno�æ wypowiedzenia umowy o pracê z powodu d³ugotrwa³ej nie-
obecno�ci pracownika prowadz¹cej do dezorganizacji jego placówki zatrudnienia
przerzuca ryzyko pracodawcy na pracownika.

Pracodawca powinien liczyæ siê z konieczno�ci¹ uwzglêdnienia usprawiedli-
wionej nieobecno�ci pracownika z powodu urlopu, choroby czy innego wypadku
losowego. Powy¿sze nie oznacza jednak, ¿e pracodawca winien znosiæ i przewi-
dywaæ regularnie powtarzaj¹ce siê nieobecno�ci pracownika, prowadz¹ce do ci¹-
g³ego utrzymywania stanu reorganizacji zak³adu, w którym inni pracownicy mu-
sz¹ byæ delegowani na stanowisko pracy nieobecnego pracownika. Taka sytuacja
mog³aby spowodowaæ parali¿ procesu produkcji lub konieczno�æ ponoszenia nad-
miernych kosztów.

Orzecznictwo zwróci³o uwagê na to, ¿e wypowiedzenie jest zwyk³ym sposo-
bem rozwi¹zania stosunku pracy, w zwi¹zku z czym przyczyny nie musz¹ byæ
zawinione przez pracownika.

49 Pracodawca wyp³aca pracownikowi �wiadczenie chorobowe za okres 33 dni zwolnieñ le-
karskich w roku kalendarzowym choroby.
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Aby pogodziæ w rozpatrywanej sytuacji interes pracodawcy i pracownika,
ocena, czy wypowiedzenie z powodu usprawiedliwionej nieobecno�ci pracowni-
ka w pracy jest uzasadnione, nie mo¿e byæ oderwana od konkretnego stanu fak-
tycznego. Ka¿da sytuacja, w której pracownik przez d³u¿szy czas nie �wiadczy
pracy, wymaga indywidualnej oceny, uwzglêdniaj¹cej nie tylko s³uszny interes
pracodawcy, ale tak¿e prowadzonej w kontek�cie zasad wspó³¿ycia spo³ecznego.
W ten sposób mo¿na pogodziæ interes pracodawcy z interesem pracownika.

Przeprowadzone rozwa¿ania stworzy³y podstawê do stwierdzenia, ¿e zasad-
ne i � mimo up³ywu czasu � nadal aktualne jest stanowisko SN, jakie ten zaj¹³
w 1985 r. w Wytycznych.

Edyta Ziêtek

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

of the Supreme Court

S u m m a r y

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

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

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

Une absence justifiée d’un salarié au travail comme motif justifié du préavis
de licenciement du contrat à durée indéterminée à la lumière de la jurisprudence

de la Cour suprême

R é s u m é

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

L’absence du salarié au travail pour causes familiales ou de santé est, conformément aux régle-
mentations en vigueur, justifiée. Dans la jurisprudence de la Cour suprême l’absence dans certa-
ines circonstances de fait peut entraîner un motif suffisant pour le licenciement du contrat à durée
indéterminée.

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



URSZULA  TORBUS

Prawo do ponownego zatrudnienia
w ustawie o zwolnieniach grupowych

Prawo do ponownego zatrudnienia, nazywane tak¿e pierwszeñstwem w za-
trudnieniu, jest jednym ze �rodków zmierzaj¹cych do ³agodzenia ujemnych konse-
kwencji ponoszonych przez pracownika w razie rozwi¹zania stosunku pracy
z przyczyn od niego niezale¿nych. Ustawa z dnia 13.03.2003 r. o szczególnych
zasadach rozwi¹zywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedoty-
cz¹cych pracowników1, nazywana potocznie Ustaw¹ o zwolnieniach grupowych,
przyznaje pracownikom prawo powrotu do dotychczasowego pracodawcy w przy-
padku dokonywania przez pracodawcê ponownego naboru pracowników w tej
samej grupie zawodowej. W sytuacji gdy stosunki pracy ulegaj¹ rozwi¹zaniu
z przyczyn niedotycz¹cych pracowników, podjêcie przez pracodawcê decyzji
o ponownym naborze przemawia za tym, ¿e przyczyny zwolnienia przesta³y ist-
nieæ. Uzasadnia to na³o¿enie na pracodawcê obowi¹zku zatrudnienia w pierwszej
kolejno�ci swych by³ych pracowników, a przyznanie zwolnionym pracownikom
pewnych preferencji przy zatrudnianiu jest racjonalne i w pe³ni zasadne2.

Prawo do ponownego zatrudnienia przys³ugiwa³o pracownikom ju¿ pod rz¹-
dami Ustawy z dnia 28.12.1989 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zywania
z pracownikami stosunków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy3, a pro-

�Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 17. Katowice 2008

Prace Naukowe Uniwersytetu �l¹skiego nr 2642, s. 45�61

1 Ustawa z dnia 13.03.2003 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami sto-
sunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych pracowników. Dz.U. 2003, nr 90, poz. 844 ze zm.

2 Por. np. £. P i s a r c z y k: Rozwi¹zywanie stosunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych pra-
cowników. W: M. L a t o s - M i ³ k o w s k a, £. P i s a r c z y k: Zwolnienia z przyczyn niedotycz¹-
cych pracownika. Warszawa 2005, s. 152; R. S a d l i k: Ponowne zatrudnienie pracownika zwol-
nionego z przyczyn ekonomicznych. �Prawo Pracy� 2003, nr 9, s. 17.

3 Ustawa z dnia 28.12.1989 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami sto-
sunków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy. Dz.U. 2002, nr 112, poz. 980 ze zm.
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blematyka prawa do ponownego zatrudnienia by³a ju¿ podejmowana w literaturze
prawa pracy4. Jednak uchwalenie nowej ustawy w 2003 r. sk³ania do ponowne-
go podjêcia tej tematyki. Porównuj¹c bowiem art. 12 ustawy z 1989 r. z reguluj¹-
cym obecnie tê problematykê art. 9 ustawy z 2003 r., nale¿y wskazaæ trzy za-
sadnicze ró¿nice. Jedn¹ ze zmian jest odmienne ujêcie katalogu pracowników,
którym przys³uguje pierwszeñstwo w zatrudnieniu. Druga ró¿nica polega na wpro-
wadzeniu terminu realizacji przez pracodawcê obowi¹zku ponownego zatrudnie-
nia pracownika. Wreszcie, mo¿liwo�æ zg³oszenia zamiaru podjêcia ponownego
zatrudnienia, które stanowi jedn¹ z przes³anek powstania obowi¹zku pracodawcy,
ograniczona zosta³a do zwolnionych pracowników. Analiza wprowadzonych zmian
jest tematem niniejszego opracowania.

Zakres  podmiotowy  prawa  do  ponownego  zatrudnienia

Z art. 9 ustawy wynika wyra�nie, ¿e prawo do ponownego zatrudnienia �
odmiennie ni¿ w dotychczasowym stanie prawnym � przys³uguje jedynie pra-
cownikom zwolnionym w ramach zwolnieñ grupowych. Tak¿e brak odes³ania
w art. 10 do art. 9 ustawy potwierdza tezê, ¿e pracownikom, których stosunek
pracy uleg³ rozwi¹zaniu w nastêpstwie zwolnienia indywidualnego, prawo to nie
przys³uguje. Oznacza to, ¿e nie ka¿de rozwi¹zanie stosunku pracy z przyczyn
niedotycz¹cych pracowników na podstawie ustawy powoduje powstanie prawa
do ponownego zatrudnienia. Uprawnienie to przys³uguje jedynie pracownikom
zwolnionym grupowo, po spe³nieniu pozosta³ych warunków p³yn¹cych z art. 9
ustawy.

Ograniczenie prawa do ponownego zatrudnienia do pracowników zwalnia-
nych grupowo zaburza aksjologiê konstrukcji prawnej zwolnieñ z przyczyn niedo-
tycz¹cych pracowników. Z punktu widzenia ratio legis prawa do ponownego
zatrudnienia, jakim jest ochrona pracownika, wa¿niejsza jest przyczyna rozwi¹za-
nia stosunku pracy � niedotycz¹ca pracowników � ni¿ tryb ich zwolnieñ czy
liczba zwolnionych pracowników5. Ponadto wprowadzona zmiana powoduje os³a-
bienie pozycji pracowników w razie zwolnieñ indywidualnych oraz zniesienie przy-
s³uguj¹cej im ochrony6. Pierwszeñstwo w zatrudnieniu ma bowiem na celu wzmoc-

4 P. A n t c z a k: Ponowne zatrudnienie pracowników. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne�
2000, nr 5; R. S a d l i k: Ponowne zatrudnienie pracownika...; M. K o � m i d e r: Obowi¹zek po-
nownego zatrudnienia pracownika na podstawie art. 12 ustawy o zwolnieniach grupowych. �Mo-
nitor Prawniczy� 1999, nr 12; M. G e r s d o r f: Prawo do ponownego zatrudnienia pracownika
po zwolnieniu z przyczyn le¿¹cych po stronie pracodawcy. �Przegl¹d Ubezpieczeñ Spo³ecznych
i Zdrowotnych� 2002, nr 1.

5 Por. J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe zwolnie-
nia. Komentarz. Red. K. J a � k o w s k i. Kraków 2004, s. 128�129.

6 Por. tak¿e £. P i s a r c z y k: Rozwi¹zywanie stosunków pracy..., s. 152.
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nienie pozycji pracowników w sytuacji, gdy zachodz¹ zwolnienia z przyczyn ich
niedotycz¹cych. Funkcja ochronna przejawia siê miêdzy innymi w tym, ¿e istnie-
nie tego prawa po stronie pracowników zniechêca pracodawców do zwolnienia
pracowników tylko po to, by zast¹piæ ich innymi. Uzasadnianie ograniczenia upraw-
nieñ pracowników racjonalizacj¹ zatrudnienia i zmniejszeniem obci¹¿eñ biurokra-
tycznych pracodawcy wydaje siê nietrafnym argumentem7.

Wp³yw na okre�lenie krêgu podmiotowego pracowników, którym przys³uguje
prawo do ponownego zatrudnienia, ma tak¿e rezygnacja ustawodawcy z katalo-
gu przyczyn uzasadniaj¹cych zwolnienia grupowe. Pod rz¹dami poprzedniej usta-
wy prawo to przys³ugiwa³o jedynie pracownikom zwolnionym z przyczyn okre-
�lonych w art. 1 ust. 1, natomiast nie obejmowa³o pracowników w razie og³osze-
nia upad³o�ci lub likwidacji pracodawcy. Tre�æ art. 9 ustawy z 2003 r. potwier-
dza, ¿e obecnie prawo do ponownego zatrudnienia przys³uguje wszystkim pra-
cownikom zwolnionym grupowo, niezale¿nie od przyczyny tych zwolnieñ. Ozna-
cza to, ¿e przys³uguje ono tak¿e pracownikom zwolnionym grupowo z powodu
og³oszenia upad³o�ci lub zarz¹dzenia likwidacji pracodawcy.

Na marginesie warto zauwa¿yæ, ¿e pod rz¹dami ustawy z 1989 r. uzasadnio-
ny by³ pogl¹d przeciwny. Artyku³ 12 ustawy przewidywa³, ¿e roszczenie o po-
nowne zatrudnienie przys³ugiwa³o wy³¹cznie pracownikom zwolnionym z przy-
czyn okre�lonych w art. 1 ust. 1, z pominiêciem og³oszenia upad³o�ci b¹d� likwi-
dacji pracodawcy. Zgodnie z wyk³adni¹ jêzykow¹ wskazanego przepisu, tezê S¹du
Najwy¿szego o ograniczeniu prawa do ponownego zatrudnienia nale¿a³o uznaæ
za uzasadnion¹8. Jednak¿e brak zró¿nicowania przyczyn zwolnieñ grupowych
w ustawie z 2003 r. nie daje podstaw do dalszego poparcia powy¿szej tezy. O ile
pod rz¹dami prawa upad³o�ciowego z 1934 r. mo¿na by³o stwierdziæ, ¿e w razie
og³oszenia upad³o�ci lub likwidacji pracodawcy celem zastosowanych konstrukcji
by³o zagwarantowanie szerokich mo¿liwo�ci � co do zasady niepodlegaj¹cych
ograniczeniom � w odniesieniu do dokonywania wypowiedzeñ umów o pracê
oraz prowadzonej w tym zakresie polityki zatrudnienia, która obejmowa³a miê-
dzy innymi mo¿liwo�æ zatrudnienia na okres przej�ciowy nowych pracowników9,
o tyle w odniesieniu do prawa upad³o�ciowego i naprawczego z 2003 r.10 teza ta
staje siê dyskusyjna11.

7 J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe zwolnienia...,
s. 129.

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

poz. 645.
10 Ustawa z dnia 28.02.2003 r. Prawo upad³o�ciowe i naprawcze. Dz.U. nr 60, poz. 535

ze zm.
11 Por. np. M. L a t o s - M i ³ k o w s k a: Postêpowanie upad³o�ciowe i naprawcze w prawie

pracy. �Monitor Prawa Pracy� 2004, nr 7, s. 192; E a d e m: Rozwi¹zanie stosunków pracy w razie
upad³o�ci lub likwidacji pracodawcy. W: M. L a t o s - M i ³ k o w s k a, £. P i s a r c z y k: Zwolnie-
nia z przyczyn niedotycz¹cych pracownika..., s. 226 i nast.
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Ponadto, jedyne wyj¹tki pozwalaj¹ce na odmienne traktowanie pracowników
zwalnianych z powodu og³oszenia upad³o�ci b¹d� likwidacji pracodawcy wyni-
kaj¹ bezpo�rednio z art. 7 ustawy. W pozosta³ym zakresie zwolnienie ze wskaza-
nych powodów powinno byæ traktowane jak ka¿de inne zwolnienie z przyczyny
niedotycz¹cej pracowników, w tym tak¿e w odniesieniu do prawa do ponownego
zatrudnienia12. W �wietle obowi¹zuj¹cej ustawy brak jest uzasadnienia argumen-
tu, zgodnie z którym wzglêdy celowo�ciowe przemawiaj¹ za odmow¹ przyznania
prawa do ponownego zatrudnienia pracownikom zwolnionym z pracy z powodu
upad³o�ci lub likwidacji pracodawcy13.

Analizuj¹c powstanie prawa do ponownego zatrudnienia po stronie pracow-
ników zwolnionych grupowo z powodu og³oszenia upad³o�ci lub likwidacji praco-
dawcy, nale¿y odwo³aæ siê do postanowieñ prawa upad³o�ciowego i naprawcze-
go. Poza art. 179 p.u.n., ustawa ta nie zawiera unormowañ dotycz¹cych zatrud-
niania pracowników po og³oszeniu upad³o�ci d³u¿nika.

Z postanowieñ prawa upad³o�ciowego i naprawczego wynika, ¿e nale¿y wy-
ró¿niæ dwa rodzaje upad³o�ci � upad³o�æ po³¹czon¹ z likwidacj¹ maj¹tku d³u¿ni-
ka i podzia³em funduszy masy pomiêdzy wierzycieli w celu ich zaspokojenia oraz
upad³o�æ zwi¹zan¹ z mo¿liwo�ci¹ zawarcia uk³adu z wierzycielami. St¹d te¿
w prawie upad³o�ciowym mo¿na mówiæ o upad³o�ci likwidacyjnej oraz upad³o�ci
uk³adowej14.

W razie og³oszenia upad³o�ci z mo¿liwo�ci¹ zawarcia uk³adu utrzymany mo¿e
zostaæ zarz¹d maj¹tkiem przez upad³ego, co nie eliminuje mo¿liwo�ci zatrudnia-
nia pracowników przez samego pracodawcê. Mo¿liwo�ci zatrudniania pracowni-
ków nie wyklucza tak¿e ustanowienie zarz¹dcy. W tej sytuacji zrozumia³e powin-
no byæ przyznanie by³ym pracownikom prawa do ponownego zatrudnienia na
wypadek zatrudniania pracowników w tej samej grupie zawodowej. Istnienie tego
prawa nie powinno budziæ w¹tpliwo�ci tak¿e w razie upad³o�ci likwidacyjnej, skoro
art. 9 ustawy z 2003 r. nie wskazuje odmiennej intencji ustawodawcy. Artyku³
179 p.u.n upowa¿nia syndyka do zatrudnienia innych osób, za zgod¹ sêdziego-
-komisarza lub we wskazanych sytuacjach bez takiej zgody, je¿eli jest to niezbêd-
ne dla zabezpieczenia i likwidacji maj¹tku upad³ego b¹d� dla dokonania spisu
i dozoru masy upad³o�ci. Przyznanie syndykowi pe³nej swobody nawi¹zywania
stosunków pracy z pominiêciem art. 9 ustawy z 2003 r. nale¿y uznaæ za nieuza-
sadnione wobec wcze�niej zwolnionych pracowników.

Zaprezentowane rozwa¿ania prowadz¹ do wniosku, ¿e prawo do ponownego
zatrudnienia przys³uguje wszystkim pracownikom zwolnionym grupowo, niezale¿-

12 Por. tak¿e £. P i s a r c z y k: Rozwi¹zywanie stosunków pracy..., s. 158.
13 Tak K.W. B a r a n: Komentarz do ustawy o zwolnieniach grupowych. W: Komentarz do

ustaw o zwi¹zkach zawodowych, o organizacjach pracodawców, o rozwi¹zywaniu sporów zbio-
rowych, o zwolnieniach grupowych. Gdañsk 2004, s. 319.

14 Por. np. J.S. P e t r y n i u k: Upad³o�æ i jej podstawy w prawie upad³o�ciowym i napraw-
czym. �Przegl¹d Prawa Handlowego� 2003, nr 12, s. 17.
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nie od przyczyny zwolnieñ. Tym samym podjêcie przez pracodawcê lub osobê
zarz¹dzaj¹c¹ w jego imieniu zak³adem pracy decyzji o ponownym naborze
w okresie 15 miesiêcy nastêpuj¹cych po tych zwolnieniach powoduje koniecz-
no�æ respektowania pierwszeñstwa w zatrudnieniu by³ych pracowników.

Termin  realizacji  prawa  do  ponownego  zatrudnienia  przez  pracodawcê

Drugim odmiennie ujêtym zagadnieniem jest wskazanie 15-miesiêcznego okre-
su dla realizacji obowi¹zku ponownego zatrudnienia pracownika przez pracodaw-
cê. Wytyczenie wymienionych granic czasowych nale¿y oceniæ pozytywnie, po-
niewa¿ w ten sposób doprecyzowane zosta³y zasady realizacji prawa do ponow-
nego zatrudnienia. Jednocze�nie pomimo interwencji ustawodawcy nie zosta³y
rozstrzygniête wszystkie niejasno�ci zwi¹zane z funkcjonowaniem tego upraw-
nienia pracownika.

Prima facie z art. 9 ustawy wynika, ¿e pracodawca powinien ponownie za-
trudniæ pracownika w razie kolejnego naboru w tej samej grupie zawodowej,
o ile pracownik w ci¹gu roku od dnia rozwi¹zania stosunku pracy zg³osi praco-
dawcy zamiar podjêcia pracy. Jednocze�nie ustawodawca doprecyzowa³, ¿e pra-
codawca powinien liczyæ siê z obowi¹zkiem ponownego zatrudnienia pracownika
w okresie 15 miesiêcy od dnia rozwi¹zania stosunku pracy.

Z komentowanego przepisu wynika, ¿e pracownik mo¿e w ci¹gu roku zg³osiæ
pracodawcy zamiar powrotu do pracy. Wyk³adnia art. 9 ust. 2 ustawy prowadzi
do wniosku, ¿e pracodawca powinien ponownie zatrudniæ pracownika, je�li w ci¹-
gu 15 miesiêcy od dnia rozwi¹zania stosunku pracy dokonuje ponownego naboru
kadr. Rozdzielne uregulowanie terminu zg³oszenia zamiaru skorzystania z upraw-
nienia przez pracownika i wskazanie okresu jego realizacji przez pracodawcê
by³o ju¿ postulowane w doktrynie prawa pracy pod rz¹dami ustawy z 1989 r.15,
niemniej jednak � jak zosta³o ju¿ zasygnalizowane � nie rozwi¹zuje ono wszyst-
kich problemów zwi¹zanych z terminami realizacji prawa do ponownego zatrud-
nienia. W szczególno�ci w¹tpliwo�ci budzi charakter prawny ustanowionego przez
ustawodawcê 15-miesiêcznego terminu. Ze wzglêdu na to, ¿e spór powsta³ ju¿ na
tle poprzednio obowi¹zuj¹cej ustawy, warto odnie�æ siê do pogl¹dów powsta³ych
pod jej rz¹dami.

Reguluj¹cy dotychczas te kwestie art. 12 ustawy z 1989 r. stanowi³, ¿e pra-
codawca powinien ponownie zatrudniæ pracownika w razie ponownego zatrud-
niania pracowników w tej samej grupie zawodowej, je¿eli pracownik zg³osi³ za-
miar powrotu do pracy w ci¹gu roku od rozwi¹zania z nim stosunku pracy. Na tle

15 Por. P. A n t c z a k: Ponowne zatrudnienie pracowników..., s. 36; tak¿e G. S p y t e k - B a n -
d u r s k a: Zwolnienia grupowe z perspektywy rynku pracy. Aspekty prawne i spo³eczne. Warszawa
2003, s. 156.
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wskazanego przepisu w¹tpliwo�ci budzi³o zagadnienie, czy termin jednego roku
dotyczy³ jedynie terminu do z³o¿enia przez pracownika o�wiadczenia o zamiarze
powrotu do dotychczasowego pracodawcy, czy jednocze�nie okre�la³ tak¿e gra-
nice czasowe realizacji wskazanego obowi¹zku przez pracodawcê.

W literaturze prawa pracy zdania by³y podzielone. Wed³ug T. Liszcz, wy-
k³adnia gramatyczna art. 12 ustawy z 1989 r. sk³ania³a do przyjêcia stanowiska,
zgodnie z którym przewidziany w przepisie termin jednego roku móg³ byæ trakto-
wany jako zawity jedynie w odniesieniu do zg³oszenia przez by³ego pracownika
zamiaru powrotu do pracy. Nie odnosi³ siê on natomiast do realizacji roszczenia
o ponowne zatrudnienie przez pracodawcê, które mog³o byæ realizowane bez
ograniczenia w czasie, z uwzglêdnieniem przepisów o przedawnieniu wynikaj¹-
cych z art. 291 i nast. k.p.16

Przeciwne stanowisko zaj¹³ S¹d Najwy¿szy, uznaj¹c, ¿e termin roczny ma
charakter terminu zawitego prawa materialnego. Przyjêcie tej tezy by³o równo-
znaczne z uznaniem, ¿e z up³ywem wskazanego terminu uprawnienie pracownika
do ¿¹dania nawi¹zania umowy o pracê wygasa17.

Artyku³ 9 ustawy z 2003 r. potwierdza, ¿e celem ustawodawcy by³o rozstrzy-
gniêcie opisanych w¹tpliwo�ci. Wprowadzenie do ustawy odrêbnego terminu dla
realizacji prawa pracownika do ponownego zatrudnienia oznacza, ¿e ustawodaw-
ca wyra�nie oddzieli³ od siebie uprawnienie pracownika do ubiegania siê o po-
nowne zatrudnienie od odpowiadaj¹cego mu obowi¹zku pracodawcy zatrudnienia
pracownika. Dlatego te¿ analizê obu terminów nale¿y przeprowadziæ odrêbnie.

W odniesieniu do art. 9 ust. 2 ustawy mo¿liwe s¹ dwie interpretacje. Pierw-
sza, narzucaj¹ca siê niejako automatycznie, oznacza, ¿e pracodawca powinien
ponownie zatrudniæ zwolnionego pracownika w okresie 15 miesiêcy od daty roz-
wi¹zania z nim stosunku pracy18. Jednak dla w³a�ciwego zrozumienia na³o¿onego
na pracodawcê obowi¹zku i celu jego wprowadzenia wskazane jest odmienne
ujêcie. Komentowany przepis nale¿y bowiem rozumieæ w ten sposób, ¿e je¿eli
w dowolnym momencie przypadaj¹cym w ci¹gu 15 miesiêcy od dnia rozwi¹zania
stosunków pracy z grup¹ pracowników pracodawca przystêpuje do ponownego
naboru, to przed nawi¹zaniem stosunków pracy z innymi osobami ma obowi¹zek
zatrudniæ by³ych pracowników.

W przypadku wskazanej interpretacji art. 9 ust. 2 ustawy nie budzi w¹tpliwo-
�ci okre�lenie momentu wymagalno�ci roszczenia pracownika, czyli momentu, od
którego mo¿e on skutecznie dochodziæ realizacji obowi¹zku ponownego zatrud-
nienia przez pracodawcê. Je¿eli w ci¹gu 15 miesiêcy pracodawca przyst¹pi do

16 T. L i s z c z: Ustawa o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami stosunków
pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy oraz zmianie niektórych ustaw. W: Prawo pracy.
Red. Z. S a l w a. T. 2. Warszawa 2005, s. II/D/254.

17 Wyrok S¹du Najwy¿szego z dnia 6.08.1998 r. I PKN 267/98. OSNAPiUS 1999, nr 17,
poz. 549.

18 Por. K.W. B a r a n: Komentarz do ustawy o zwolnieniach..., s. 320.
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ponownego naboru, a zwolniony w ramach zwolnieñ grupowych pracownik zg³o-
si wcze�niej pracodawcy swój zamiar powrotu do pracy, to fakt zatrudnienia
innej osoby z pominiêciem by³ego pracownika spowoduje, ¿e jego roszczenie o za-
trudnienie stanie siê wymagalne. Takiego skutku nie wywo³uje up³yw 15-miesiêcz-
nego okresu przewidzianego w art. 9 ust. 2 ustawy, na co mog³aby wskazywaæ
jego wyk³adnia jêzykowa.

Artyku³u 9 ust. 2 ustawy nie mo¿na interpretowaæ w ten sposób, ¿e w razie
ponownego naboru pracodawca ma w ci¹gu 15 miesiêcy zatrudniæ by³ego pracow-
nika, poniewa¿ wówczas pracownik musia³by bezczynnie czekaæ na realizacjê zo-
bowi¹zania przez pracodawcê. Ponadto przyjêcie koncepcji, zgodnie z któr¹ wska-
zany 15-miesiêczny termin jest terminem zawitym, sprawi³oby, ¿e realizacja przy-
s³uguj¹cego pracownikowi prawa podmiotowego uzale¿niona by³aby wy³¹cznie
od dobrej woli pracodawcy, a pracownik nie mia³by ¿adnego instrumentu dla swej
ochrony. Z oczywistych wzglêdów przyjêcie opisanego za³o¿enia jest niemo¿liwe.

Ustawodawca nie wskazuje jednak odpowiedzi na pytanie, jak nale¿y post¹-
piæ w sytuacji, w której pracodawca w razie ponownego zatrudniania pracowni-
ków nie zatrudni by³ego pracownika, pomimo zg³oszenia przez niego zamiaru po-
nownego podjêcia pracy. Zdaniem K. Barana, po up³ywie 15 miesiêcy roszczenie
pracownika wygasa, w efekcie czego nie mo¿na go skutecznie dochodziæ na
drodze s¹dowej19. Podobnego zdania jest J. Stelina, który wyra�nie stwierdza, ¿e
oba przewidziane w art. 9 terminy maj¹ charakter zawity, co sprawia, ¿e z ich
up³ywem wygasa roszczenie o ponowne nawi¹zanie stosunku pracy20.

Wskazanie granic czasowych realizacji obowi¹zku ponownego zatrudnienia
przez pracodawcê przyjête w art. 9 ustawy z 2003 r. jest s³usznym rozwi¹zaniem
i zas³uguje na pe³n¹ aprobatê. Jak podkre�la siê w orzecznictwie S¹du Najwy¿-
szego, art. 9 ustawy musi byæ potraktowany jako ustawowy wyj¹tek od jednej
z podstawowych zasad prawa pracy wyra¿onej w art. 11 k.p., a ograniczenie
przys³uguj¹cej pracodawcy swobody nawi¹zania stosunku pracy musi byæ inter-
pretowane zawê¿aj¹co, a nie rozszerzaj¹co. �wiadczy to o tym, ¿e swoboda pra-
codawcy mo¿e zostaæ ograniczona jedynie w granicach okre�lonych w art. 9 ust.
2 ustawy. Nie mo¿na zatem rozci¹gn¹æ dowolnie w czasie obowi¹zku pracodaw-
cy ponownego zatrudnienia pracownika, poniewa¿ de facto oznacza³oby to obo-
wi¹zek zatrudnienia przez pracodawcê wszystkich by³ych pracowników, pod wa-
runkiem zg³oszenia przez nich w ci¹gu roku zamiaru powrotu do pracy21.

Je¿eli jednak pracodawca pomin¹³by by³ego pracownika, na przyk³ad doko-
nuj¹c naboru w okresie 14 miesiêcy po przeprowadzeniu zwolnieñ grupowych,

19 Ibidem, s. 321. Identyczne stanowisko i argumentacjê przedstawia tak¿e G. S p y t e k -
- B a n d u r s k a: Zwolnienia z przyczyn pracodawcy. Warszawa 2003, s. 190.

20 J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe zwolnienia...,
s. 136.

21 Por. uzasadnienie do wyroku S¹du Najwy¿szego z dnia 21.09.2001 r. I PKN 781/00. OSNP
2003, nr 18, poz. 432.
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realizacja uprawnienia pracownika mog³aby byæ ze wzglêdów czasowych nie-
mo¿liwa, gdyby uznaæ termin 15-miesiêczny za termin zawity. Tym samym pra-
cownicy pozbawieni zostaliby ochrony, która wynika z istoty prawa do ponowne-
go zatrudnienia. Ponadto przyjêcie opisanego rozwi¹zania faworyzowa³oby nie-
uczciwych pracodawców oraz mog³oby doprowadziæ do nierównej pozycji praw-
nej ró¿nych pracowników, w zale¿no�ci od szybko�ci dzia³ania s¹dów.

Warto tak¿e wskazaæ, ¿e cytowana wcze�niej teza S¹du Najwy¿szego o ter-
minie realizacji prawa do ponownego zatrudnienia jako terminie zawitym powsta-
³a na gruncie poprzednio obowi¹zuj¹cej ustawy, która przewidywa³a jeden termin
realizacji przys³uguj¹cego pracownikowi pierwszeñstwa w zatrudnieniu. Dlatego
s³usznie przyjêto, ¿e wyk³adnia wskazanego terminu musia³a byæ jednakowa dla
obu stron stosunku pracy w tym sensie, ¿e zwolniony z przyczyn dotycz¹cych za-
k³adu pracy pracownik móg³ skutecznie zg³osiæ zamiar powrotu do pracy w ter-
minie jednego roku od rozwi¹zania stosunku pracy, pod warunkiem, ¿e w okresie
tego roku pracodawca ponownie zatrudnia³ pracowników w tej samej grupie za-
wodowej22. Maj¹c na uwadze zmianê stanu prawnego, który polega na wskaza-
niu przez ustawodawcê dwóch odrêbnych terminów realizacji uprawnienia do
ponownego zatrudnienia, nale¿y stwierdziæ, ¿e brak jest podstaw do uznania wy-
mienionego w ustawie terminu 15 miesiêcy za termin zawity.

Dla rozstrzygniêcia omawianej kwestii niezbêdne jest okre�lenie charakteru
prawnego terminu wynikaj¹cego z art. 9 ust. 2 ustawy. W tym celu nale¿y od-
nie�æ siê do konstrukcji terminu zawitego oraz terminu przedawnienia oraz ich
wp³ywu na sytuacjê prawn¹ osoby uprawnionej.

Terminy zawite i terminy przedawnienia � oprócz zasiedzenia i przemilcze-
nia � powszechnie obejmowane s¹ pojêciem dawno�ci, rozumianej jako zbior-
cza kategoria dla instytucji prawa cywilnego okre�laj¹cych skutki prawne niewy-
konywania uprawnieñ przez czas okre�lony w ustawie23. Terminy te zosta³y prze-
jête równie¿ do prawa pracy. Jak podkre�la siê w literaturze, racj¹ istnienia obu
tych terminów jest konieczno�æ ochrony osoby, która zobowi¹zana jest do �wiad-
czenia. W sytuacji gdy osoba uprawniona nie dochodzi swych roszczeñ we wska-
zanym przedziale czasowym, mo¿na jej przypisaæ brak staranno�ci w prowadze-
niu w³asnych spraw, a nawet swego rodzaju winê (poena negligentiae), co spra-
wia, ¿e odmówiona zostaje jej ochrona i mo¿liwo�æ realizacji niedochodzonego
przez d³u¿szy czas roszczenia24.

22 Ibidem.
23 Por. np. A. Wo l t e r, J. I g n a t o w i c z, K. S t e f a n i u k: Prawo cywilne. Zarys czê�ci ogól-

nej. Warszawa 1996, s. 319; S. G r z y b o w s k i: System prawa cywilnego. T. 1. Czê�æ ogólna.
Warszawa 1974, s. 632; Z. R a d w a ñ s k i: Prawo cywilne � czê�æ ogólna. Warszawa 1996,
s. 301�302.

24 Por. np. T. Z i e l i ñ s k i: Przedawnienie i terminy zawite w prawie pracy jako problem
kodyfikacyjny. �Pañstwo i Prawo� 1970, nr 8�9, s. 251.
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Istotn¹ ró¿nicê pomiêdzy terminem przedawnienia a terminem zawitym sta-
nowi¹ skutki up³ywu czasu. W obu przypadkach up³yw czasu powoduje nieko-
rzystn¹ dla podmiotu uprawnionego zmianê w jego sytuacji prawnej, polegaj¹c¹
na ograniczeniu mo¿liwo�ci dochodzenia roszczenia, z tym ¿e ograniczenie to nie
ma identycznego charakteru. W przypadku up³ywu terminu przedawnienia zobo-
wi¹zanie staje siê tzw. zobowi¹zaniem naturalnym i nie mo¿na � poza sytuacj¹
zrzeczenia siê z korzystania z przedawnienia � skutecznie dochodziæ go przed
w³a�ciwym organem. Natomiast up³yw terminu zawitego sprawia, ¿e zobowi¹za-
nie zwykle wygasa, co powoduje definitywn¹ utratê mo¿liwo�ci dokonania czyn-
no�ci niezbêdnej do wywo³ania okre�lonych skutków materialnoprawnych25. Po-
nadto istotna ró¿nica pomiêdzy wskazanymi terminami przejawia siê tak¿e w tym,
¿e termin zawity ma charakter ostateczny, co oznacza, ¿e ustawa nie przewiduje
mo¿liwo�ci jego przesuniêcia wskutek ró¿nych zdarzeñ, odmiennie ni¿ w przy-
padku przedawnienia26.

Na tle art. 9 ustawy z 2003 r. zauwa¿yæ nale¿y, i¿ trudno�ci w jego wyk³adni
wynikaj¹ miêdzy innymi z tego, ¿e wystêpuje tu konstrukcja ograniczenia docho-
dzenia prawa systemem podwójnych terminów27. Pierwszy z nich dotyczy zg³o-
szenia przez pracownika zamiaru powrotu do dotychczasowego pracodawcy, nie-
zbêdnego dla powstania analizowanego prawa po stronie pracownika. Zg³oszenie
to ograniczone jest terminem jednego roku od dnia rozwi¹zania stosunku pracy.
Z uprawnieniem pracownika powi¹zany jest obowi¹zek pracodawcy zatrudnienia
pracownika w razie przeprowadzania ponownego naboru w ci¹gu 15 miesiêcy od
rozwi¹zania z pracownikiem stosunku pracy. Z podanych wzglêdów wskazane
terminy oraz ich skutki oceniaæ nale¿y oddzielnie.

W odniesieniu do terminu jednego roku przewidzianego dla zg³oszenia przez
pracownika zamiaru podjêcia zatrudnienia u tego pracodawcy w istocie brak jest
w¹tpliwo�ci co do jego charakteru. Zdaniem S¹du Najwy¿szego, termin jednego
roku jest terminem zawitym prawa materialnego, co sprawia, ¿e z jego up³ywem
uprawnienie pracownika do ¿¹dania nawi¹zania umowy o pracê wygasa28. Pogl¹d
ten zosta³ powszechnie zaakceptowany w doktrynie prawa pracy. Oznacza to, ¿e
je¿eli pracownik nie zg³osi pracodawcy zamiaru powrotu do pracy w ci¹gu roku
od rozwi¹zania z nim stosunku pracy, to po up³ywie wskazanego terminu nie ma
ju¿ takiego uprawnienia. Utrata uprawnienia sprawia, ¿e zg³oszona po czasie chêæ
powrotu nie jest wi¹¿¹ca dla dotychczasowego pracodawcy, który mo¿e zg³osze-

25 Por. np. T. Z i e l i ñ s k i: Prawo pracy. Zarys systemu. Czê�æ 3. Warszawa�Kraków 1986,
s. 202�203; S. G r z y b o w s k i: System prawa cywilnego. T. 1. Czê�æ ogólna..., s. 639.

26 Ibidem, s. 653.
27 Por. B. K o r d a s i e w i c z: Problematyka dawno�ci. W: System prawa prywatnego. Prawo

cywilne � czê�æ ogólna. Red. Z. R a d w a ñ s k i. Warszawa 2002, s. 629.
28 Wyrok S¹du Najwy¿szego z dnia 6.08.1998 r. I PKN 267/98. OSNP 1999, nr 17, poz.
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nie pracownika uwzglêdniæ lub pomin¹æ, a pracownik nie mo¿e skutecznie ¿¹daæ
od pracodawcy nawi¹zania stosunku pracy ani dochodziæ realizacji przys³uguj¹-
cego mu uprawnienia przed s¹dem. Przyjête rozwi¹zanie ma na celu ochronê pra-
codawcy, który nie mo¿e byæ nadmiernie d³ugo zwi¹zany konieczno�ci¹ respek-
towania przys³uguj¹cego by³ym pracownikom pierwszeñstwa w zatrudnieniu.

Dodatkowym potwierdzeniem przytoczonej tezy jest fakt, ¿e zgodnie z art. 9
ust. 1 ustawy dla skorzystania z przys³uguj¹cego mu prawa w razie dokonywania
przez pracodawcê ponownego naboru pracownik powinien w ci¹gu roku zg³osiæ
zamiar podjêcia pracy. Czynno�æ ta ma cechy, które pozwalaj¹ na stwierdzenie,
¿e jest to czynno�æ do dokonania zawiadomienia czy zachowania uprawnienia, co
�wiadczy, i¿ termin wskazany do jej dokonania jest terminem zawitym29.

W¹tpliwo�ci dotycz¹ drugiego z terminów wskazanych w art. 9 ustawy. Ocena
jego charakteru prawnego nie jest tak jednoznaczna. Gdyby uznaæ, ¿e ustanowio-
ny dla pracodawcy okres 15 miesiêcy, w którym powinno nast¹piæ ponowne za-
trudnienie pracownika, jest terminem zawitym, wówczas nale¿a³oby konsekwent-
nie przyj¹æ, ¿e po tym okresie prawo pracownika do ponownego zatrudnienia
wygasa. Z kolei w razie przyjêcia, ¿e termin ten ma charakter terminu przedaw-
nienia skutki nale¿a³oby oceniæ odmiennie. Oznacza³oby to, ¿e od czasu, gdy rosz-
czenie pracownika staje siê wymagalne, zaczyna biec termin przedawnienia; po-
miniêcie pracownika przy ponownym naborze sprawi³oby, ¿e przys³ugiwa³aby mu
mo¿liwo�æ ¿¹dania nawi¹zania stosunku pracy przez okres 3 lat, zgodnie z dys-
pozycj¹ art. 291 k.p. Jednak taka interpretacja by³aby sprzeczna z intencj¹ usta-
wodawcy wyra¿on¹ w art. 9 ust. 2 ustawy.

Analizuj¹c charakter ograniczenia obowi¹zku pracodawcy ponownego za-
trudnienia pracownika, nale¿y zauwa¿yæ, ¿e w literaturze powszechnie stwierdza
siê, ¿e zarówno terminy zawite, jak i terminy przedawnienia okre�laj¹ skutki zwi¹-
zane z niewykonywaniem przez uprawnionego przys³uguj¹cych mu uprawnieñ
i jego bezczynno�ci30. Drugi z wystêpuj¹cych w art. 9 ustawy terminów wskazu-
je okres, w którym pracodawca w razie ponownego naboru ma obowi¹zek
w pierwszej kolejno�ci zatrudniæ swych by³ych pracowników. Termin ten zosta³
zastrze¿ony nie dla pracownika, lecz dla pracodawcy. W tej sytuacji pracodawca
nie jest stron¹ uprawnion¹, lecz zobowi¹zan¹; innymi s³owy � nie jest wierzy-
cielem, lecz d³u¿nikiem. Nie mo¿na zatem uznaæ, ¿e po zg³oszeniu przez pracow-
nika zamiaru podjêcia pracy pominiêcie go przez pracodawcê przy ponownym
naborze sprawia, ¿e po 15 miesi¹cach uprawnienie pracownika wygasa, ponie-
wa¿ wskazany termin zastrze¿ony zosta³ dla pracodawcy.

Przytoczona analiza prowadzi do wniosku, ¿e przewidziany przez ustawo-
dawcê termin 15 miesiêcy nie mo¿e zostaæ uznany za termin zawity, brak jest

29 Por. B. K o r d a s i e w i c z: Problematyka dawno�ci..., s. 629.
30 Tak np. S. G r z y b o w s k i: System prawa cywilnego. T. 1. Czê�æ ogólna..., s. 632;

B. K o r d a s i e w i c z: Problematyka dawno�ci..., s. 529.
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tak¿e podstaw do uznania go za termin przedawnienia. Jednocze�nie, zgodnie
z wcze�niej przeprowadzonymi ustaleniami, nie budzi w¹tpliwo�ci, ¿e termin ten
jest terminem prawa materialnego, który jednak nie wchodzi w zakres pojêcia
dawno�ci. Wydaje siê, ¿e wskazany termin 15 miesiêcy ma cechy, które pozwa-
laj¹ na zaliczenie go do terminów porz¹dkowych prawa materialnego.

Wyró¿nianie wskazanych terminów nale¿y do wyj¹tków w prawie cywilnym,
jednak w analizowanej sytuacji wynikaj¹cy z art. 9 ust. 2 ustawy termin ma
najwiêcej cech charakterystycznych dla tego rodzaju terminów. W literaturze wska-
zuje siê, i¿ terminy porz¹dkowe prawa materialnego zwykle zastrze¿one s¹ nie
dla wierzyciela, lecz dla d³u¿nika � czyli w omawianym przypadku dla praco-
dawcy. Porz¹dkowe terminy prawa materialnego nie s¹ przy tym terminami za-
witymi. Ich up³yw powoduje brak mo¿liwo�ci przymusowej realizacji prawa przy-
s³uguj¹cego osobie uprawnionej. Jednocze�nie, co jest tak¿e istotne z punktu wi-
dzenia analizowanego problemu, wa¿ne jest okre�lenie skutku niezachowania ter-
minu przez d³u¿nika, jakim jest powstanie roszczenia odszkodowawczego przy-
s³uguj¹cego wierzycielowi31.

Odnosz¹c powy¿sze ustalenia do prawa do ponownego zatrudnienia, nale¿y
mieæ na uwadze ratio legis komentowanej konstrukcji prawnej, jakim jest ochro-
na pracownika. Prawid³owe funkcjonowanie uprawnienia do pierwszeñstwa
w zatrudnieniu wymaga, by zosta³o ono objête ochron¹. Istnienie roszczenia po-
zbawionego ochrony mo¿e przyczyniaæ siê do powstania dysfunkcji, czyli niew³a-
�ciwego funkcjonowania przepisu. Przyjêcie tezy o terminie zawitym powodowa-
³oby utrwalenie dysfunkcji w stosunkach pracy i unicestwi³oby mo¿liwo�æ uzy-
skania ochrony przez pracownika. Nie ulega w¹tpliwo�ci, ¿e uprawnienie pra-
cownika wi¹¿e siê z istnieniem po jego stronie roszczenia o nawi¹zanie stosunku
pracy w razie pominiêcia go przy ponownym zatrudnianiu pracowników32. Za-
trudnienie innego pracownika z pominiêciem by³ego pracownika, w okresie np.
14 miesiêcy od rozwi¹zania z nim stosunku pracy, daje pracownikowi podstawê
do odwo³ania siê do s¹du pracy z ¿¹daniem realizacji przys³uguj¹cego mu prawa
podmiotowego przez pracodawcê. W tej sytuacji prawdopodobny brak rozpatrze-
nia ¿¹dania pracownika przez s¹d do czasu up³ywu 15 miesiêcy od momentu
rozwi¹zania stosunku pracy pozbawia³by pracownika ochrony.

Dlatego de lege ferenda niezbêdne jest okre�lenie w ustawie sankcji z tytu³u
naruszenia przez pracodawcê obowi¹zku ponownego zatrudnienia we wskaza-
nym terminie 15 miesiêcy. Funkcjê tê najlepiej wype³nia³oby przyznanie pracow-
nikowi odszkodowania, przys³uguj¹cego w razie bezpodstawnego pominiêcia go
przez pracodawcê przy ponownym naborze. Jednocze�nie, skoro obowi¹zek pra-
codawcy dotyczy jedynie nawi¹zania stosunku pracy i nie gwarantuje pracowni-
kowi trwa³o�ci zatrudnienia, nale¿y uznaæ, ¿e odszkodowanie to nie powinno byæ

31 A. Wo l t e r, J. I g n a t o w i c z, K. S t e f a n i u k: Prawo cywilne..., s. 321.
32 Uchwa³a SN z dnia 22.02.1994 r. I PZP 2/94. OSNP 1994, z. 1, poz. 5.
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nadmiernie wysokie. Mog³oby mie�ciæ siê w granicach 3-miesiêcznego wynagro-
dzenia pracownika.

Przedstawione rozwi¹zanie najpe³niej chroni³oby interesy pracownika. Wpraw-
dzie obecnie pracownik mo¿e dochodziæ nawi¹zania stosunku pracy oraz odszko-
dowania za okres pozostawania bez pracy na podstawie art. 471 k.c. w zwi¹zku
z art. 300 k.p.33, lecz stanowi to dla niego mniej korzystne rozwi¹zanie. Ze wzglê-
du na ogóln¹ regu³ê dowodow¹ wyra¿on¹ w art. 6 k.c. to pracownik musi udo-
wodniæ, ¿e mia³o miejsce zatrudnianie innych pracowników w tej samej grupie
zawodowej, co wobec braku dostêpu do odpowiednich informacji mo¿e byæ utrud-
nione34.

Podsumowuj¹c przeprowadzone rozwa¿ania, nale¿y stwierdziæ, ¿e prawo pra-
cownika do ponownego zatrudnienia jest uprawnieniem terminowym i zosta³o ogra-
niczone w czasie przez wprowadzenie przez ustawodawcê dwóch terminów jego
realizacji. Po pierwsze, powstanie tego prawa po stronie pracownika uzale¿nio-
ne jest od zg³oszenia przez niego zamiaru podjêcia pracy w ci¹gu roku od roz-
wi¹zania stosunku pracy. Termin ten jest terminem zawitym, co oznacza, ¿e brak
zg³oszenia przez pracownika zamiaru powrotu do dotychczasowego pracodawcy
we wskazanym okresie sprawia, ¿e uprawnienie pracownika wygasa. Tym sa-
mym zg³oszenie zamiaru podjêcia pracy dopiero po up³ywie roku pozwala praco-
dawcy podczas przeprowadzania nowego naboru na pominiêcie tego pracownika
i odmowê nawi¹zania z nim stosunku pracy. Z³o¿one po roku od rozwi¹zania
stosunku pracy o�wiadczenie woli pracownika nale¿y potraktowaæ jako ofertê
ponownego zatrudnienia w rozumieniu art. 66 k.c., która nie jest dla pracodawcy
wi¹¿¹ca.

Drugim terminem limituj¹cym realizacjê prawa pracownika do ponownego
zatrudnienia jest wskazany w art. 9 ust. 2 ustawy okres 15 miesiêcy, w którym
pracodawca, je�li przyst¹pi do ponownego naboru, musi siê liczyæ z obowi¹zkiem
zatrudnienia w pierwszej kolejno�ci by³ych pracowników. Termin ten jest termi-
nem porz¹dkowym prawa materialnego, co oznacza, ¿e jego up³yw upowa¿nia
pracodawcê do odmowy nawi¹zania stosunku pracy. Termin ten nie ma jednak
charakteru terminu zawitego. Ze wzglêdu na konieczno�æ ochrony interesów pra-
cownika � której mo¿e byæ de lege lata pozbawiony � niezbêdne jest okre�le-
nie sankcji odszkodowawczej na wypadek bezpodstawnej odmowy zatrudnienia
pracownika we wskazanym okresie35. Oznacza to, ¿e roszczenie pracownika nie
wygasa, lecz powinno przekszta³ciæ siê w roszczenie odszkodowawcze.

33 Por. uchwa³ê SN z dnia 10.09.1976 r. I PZP 48/76. OSNC 1977, z. 4, poz. 65.
34 Por. tak¿e A. Wy p y c h - ¯ y w i c k a: Ponowne zatrudnienie pracownika w �wietle art.

53 § 5 k.p. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 2000, nr 9, s. 25.
35 Por. np. dawny art. 219 pr. spó³dz. i mo¿liwo�æ powstania roszczenia odszkodowawcze-

go przys³uguj¹cego cz³onkowi, powo³ywany w: A. Wo l t e r, J. I g n a t o w i c z, K. S t e f a n i u k:
Prawo cywilne..., s. 321.
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Zg³oszenia  zamiaru  skorzystania  z  prawa  do  ponownego  zatrudnienia

Trzeci¹ odmiennie uregulowan¹ kwesti¹ w ustawie z 2003 r. jest okre�lenie
momentu zg³oszenia przez pracownika zamiaru skorzystania z przys³uguj¹cego
mu uprawnienia. Z ustawy z 1989 r. wynika³o, ¿e pracodawca powinien powtór-
nie zatrudniæ pracownika w razie ponownego zatrudniania pracowników w tej
samej grupie zawodowej, je�li pracownik zg³osi³ zamiar powrotu do pracy w ci¹-
gu roku od rozwi¹zania stosunku pracy. W ustawie z 2003 r. zawarte jest podob-
ne postanowienie, z tym ¿e zgodnie z art. 9 ustawy pracodawca powinien zatrud-
niæ by³ego pracownika, o ile zwolniony pracownik zg³osi zamiar podjêcia zatrud-
nienia. Zmiana ta, pozornie drobna, ma daleko id¹ce konsekwencje.

Prawo do ponownego zatrudnienia jest prawem wzglêdnym36, chocia¿ maj¹c
na uwadze typowy podzia³ nakazów zatrudnienia, nale¿y zgodziæ siê, ¿e wzglêd-
no�æ roszczenia pracownika w tym przypadku ma szczególny charakter37. Po-
wstanie prawa pracownika i obowi¹zek jego realizacji przez pracodawcê uzale¿-
nione s¹ od zaistnienia dodatkowych czynników, czyli uprzedniego rozwi¹zania
stosunku pracy z pracownikiem w ramach zwolnieñ grupowych, zg³oszenia za-
miaru podjêcia pracy przez by³ego pracownika oraz pó�niejszego zatrudniania
przez pracodawcê pracowników nale¿¹cych do tej samej grupy zawodowej, co
zwolnieni pracownicy.

Z art. 9 ustawy p³ynie wniosek, ¿e obowi¹zek ponownego zatrudnienia pra-
cownika uzale¿niony jest od zg³oszenia przez niego zamiaru ponownego podjêcia
pracy. Dopiero od momentu zg³oszenia powstaje po stronie pracownika upraw-
nienie do ¿¹dania zatrudnienia przez pracodawcê w razie przyst¹pienia przez nie-
go do powtórnego naboru. Tak¿e dopiero od momentu zg³oszenia zamiaru powro-
tu pracodawca musi siê liczyæ z konieczno�ci¹ ponownego zatrudnienia by³ego
pracownika. Je¿eli wcze�niej mia³ ju¿ miejsce nowy nabór pracowników, to nale-
¿y uznaæ, ¿e wówczas obowi¹zek ten ci¹¿y na pracodawcy dopiero w razie na-
stêpnego zatrudniania pracowników w tej samej grupie zawodowej38.

Dlatego s³usznie podkre�la siê w literaturze, ¿e aby móc najpe³niej skorzystaæ
z przys³uguj¹cego mu uprawnienia, czyli przy pierwszym ponownym naborze do-
konywanym przez pracodawcê, pracownik powinien jak najszybciej zg³osiæ za-
miar podjêcia zatrudnienia39. Ustawodawca nie sugeruje, w którym momencie
pracownik powinien zamiar ten zg³osiæ, ograniczaj¹c siê jedynie do wskazania
okresu, w którym prawo to pracownikowi przys³uguje. W omawianej sytuacji

36 Por. np. M. G e r s d o r f: Glosa do uchwa³y SN z dnia 22.02.1994 r. I PZP 2/94. �Praca
i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1995, nr 2, s. 69.

37 J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe zwolnienia...,
s. 127.

38 P. A n t c z a k: Ponowne zatrudnienie pracowników..., s. 35. Odmiennie R. S a d l i k: Po-
nowne zatrudnienie pracownika..., s. 19.

39 M. K o � m i d e r: Obowi¹zek ponownego zatrudnienia..., s. 11.
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mo¿na uznaæ, ¿e pracownik mo¿e ten zamiar zg³osiæ w dowolnym momencie.
Oznacza to, ¿e ustawa nie uzale¿nia tej mo¿liwo�ci od rozwi¹zania stosunku pra-
cy, czyli zezwala na zg³oszenie ewentualnego zamiaru podjêcia pracy tak¿e w cza-
sie biegn¹cego wypowiedzenia40.

Za przyjêciem wskazanego rozwi¹zania przemawiaj¹ wzglêdy praktyczne.
W biegn¹cym okresie wypowiedzenia pracownikowi naj³atwiej jest z³o¿yæ wspo-
mniane o�wiadczenie. Jednak ustawa z 2003 r. wprowadzi³a zmianê w porówna-
niu z poprzednim stanem prawnym. Z art. 9 ustawy wynika, ¿e obowi¹zek pra-
codawcy respektowania pierwszeñstwa w zatrudnieniu powstaje, gdy zwolniony
pracownik � a nie jak pod rz¹dami ustawy z 1989 r. pracownik � uprzednio
zg³osi zamiar podjêcia zatrudnienia u tego pracodawcy. Sugeruje to, ¿e pracow-
nik mo¿e to zrobiæ dopiero po rozwi¹zaniu stosunku pracy.

Ze wzglêdów prakseologicznych trzeba stwierdziæ, ¿e zamiar powrotu do do-
tychczasowego pracodawcy mo¿e zostaæ zg³oszony przez pracownika w dowol-
nym momencie, w tym tak¿e w trakcie biegn¹cego okresu wypowiedzenia. Nie-
mniej jednak, skoro art. 9 ustawy przyznaje uprawnienie do zg³oszenia zamiaru
skorzystania z prawa do ponownego zatrudnienia explicite zwolnionemu pracow-
nikowi, nale¿y uznaæ, ¿e o�wiadczenie woli pracownika wywo³a skutek dopiero
w momencie rozwi¹zania stosunku pracy. Oznacza to, ¿e je¿eli po wypowiedze-
niu stosunków pracy pracodawca bêdzie zatrudniaæ nowych pracowników, to
pomimo zg³oszenia przez tych pracowników zamiaru ponownego podjêcia pracy,
nie bêdzie im przys³ugiwa³o prawo do pierwszeñstwa w zatrudnieniu przed inny-
mi osobami. Wobec takich za³o¿eñ tym bardziej zrozumia³e jest, ¿e art. 9 ustawy
nie mo¿e mieæ zastosowania do zdarzeñ zaistnia³ych przed rozwi¹zaniem stosun-
ku pracy z pracownikami z przyczyn okre�lonych w ustawie41.

Z przeprowadzonych rozwa¿añ wynika, i¿ ze wzglêdu na tre�æ art. 9 ustawy
niezbêdne jest odró¿nienie momentu zg³oszenia przez pracownika zamiaru sko-
rzystania z prawa do ponownego zatrudnienia od momentu, w którym to o�wiad-
czenie woli bêdzie dla pracodawcy wi¹¿¹ce. Momenty te zwykle pokrywaj¹ siê
w czasie, lecz rozró¿nienie to jest widoczne w razie zg³oszenia zamiaru skorzy-
stania z pierwszeñstwa w zatrudnieniu przez pracownika jeszcze przed rozwi¹za-
niem stosunku pracy, w biegn¹cym okresie wypowiedzenia, zw³aszcza gdy jest
on d³ugi. Wtedy � ze wzglêdu na art. 9 ust. 1 ustawy, który uprawnia do zg³o-
szenia zamiaru powrotu do pracy zwolnionego pracownika � brak jest podstaw
do uznania, ¿e o�wiadczenie woli pracownika wywo³a skutek w momencie jego
z³o¿enia. Tym samym pracodawca bêdzie zwi¹zany z³o¿onym przez pracownika
o�wiadczeniem woli dopiero od momentu rozwi¹zania stosunku pracy.

40 Przytoczony pogl¹d wywodzony jest tak¿e z orzeczenia SN z dnia 13.02.1997 r. I PKN
80/96. OSNP 1997, nr 23, poz. 463; P. A n t c z a k: Ponowne zatrudnienie pracowników..., s. 37.

41 Por. wyrok SN z dnia 2.06.2000 r. I PKN 682/99. OSNP 2001, z. 22, poz. 667 wraz
z uzasadnieniem.
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Mo¿na zatem wyobraziæ sobie sytuacjê, gdy wypowiedziano umowê o pracê,
której okres wypowiedzenia wynosi 3 lub 6 miesiêcy. Nie mo¿na wykluczyæ, ¿e
w tym okresie pracodawca nie bêdzie zatrudniaæ nowych pracowników. Je�li do
tego dojdzie, to pracownikowi znajduj¹cemu siê w okresie wypowiedzenia � po-
mimo uprzednio zadeklarowanej chêci skorzystania z uprawnienia przewidzianego
w art. 9 ustawy � nie bêdzie przys³ugiwaæ prawo do ponownego zatrudnienia.
Nie ulega w¹tpliwo�ci, ¿e zatrudnianie w tak krótkim okresie nowych pracowników
mo¿e zaprzeczaæ celowo�ci przeprowadzonych ju¿ zwolnieñ grupowych. Jednak
ze wzglêdu na krótki 7-dniowy termin przewidziany w art. 264 k.p. pracownik mo¿e
zostaæ pozbawiony mo¿liwo�ci wniesienia odwo³ania do s¹du z ¿¹daniem uznania
dokonanego przez pracodawcê wypowiedzenia za nieuzasadnione. Jednocze�nie
ze wzglêdu na interwencjê ustawodawcy i wyra�n¹ zmianê dotycz¹c¹ prawa do
ponownego zatrudnienia, polegaj¹c¹ na ograniczeniu prawa do zg³oszenia zamiaru
powrotu jedynie zwolnionym pracownikom, nie ma podstaw do zastosowania w tej
sytuacji wyk³adni rozszerzaj¹cej42. Przyjête w art. 9 ustawy rozwi¹zanie sprawia,
¿e w biegn¹cym okresie wypowiedzenia pracownik pozbawiony zostaje ochrony,
a pracodawca mo¿e zatrudniaæ nowe osoby z pominiêciem by³ych pracowników.

W �wietle przytoczonej analizy bardziej zrozumia³e wydaje siê stanowisko
S¹du Najwy¿szego, zgodnie z którym w ci¹gu roku od rozwi¹zania stosunku pra-
cy � tak¿e po zatrudnieniu pracowników w tej samej grupie zawodowej �
pracownik mo¿e zg³osiæ pracodawcy zamiar powrotu do pracy. Teza ta nie budzi
¿adnych w¹tpliwo�ci, jednak¿e z uzasadnienia wyroku wynika, i¿ obowi¹zek pra-
codawcy i odpowiadaj¹ce mu jednocze�nie uprawnienie pracownika nie zosta³y
uzale¿nione od momentu zg³oszenia przez pracownika zamiaru powrotu do pracy.
Zdaniem S¹du Najwy¿szego, brak jest podstaw do uznania, ¿e obowi¹zek po-
nownego zatrudnienia pracownika przez pracodawcê powstaje dopiero w mo-
mencie zg³oszenia przez niego zamiaru powrotu. Akceptacja takiego stanowiska
oznacza³aby, i¿ do czasu zg³oszenia przez pracowników chêci powrotu praco-
dawca mo¿e swobodnie zatrudniaæ pracowników w tej samej grupie zawodowej
z pominiêciem by³ych pracowników. Zdaniem S¹du, by³oby to sprzeczne z celem
i szczególnym charakterem tego przywileju pracowniczego43.

Przedstawiony wyrok s³usznie zosta³ skrytykowany przez doktrynê prawa
pracy. Nie sposób uznaæ wbrew wyk³adni art. 9 ustawy, ¿e zg³oszenie zamiaru
powrotu do pracy przez pracownika nie stanowi przes³anki powstania prawa do
ponownego zatrudnienia, a obowi¹zek pracodawcy zatrudnienia pracownika ist-
nieje niezale¿nie od zg³oszenia przez niego woli powrotu44.

42 Odmiennie J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe
zwolnienia..., s. 131.

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

44 Por. tak¿e J. S t e l i n a, w: K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe
zwolnienia..., s. 132.
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Przeprowadzone rozwa¿ania sk³aniaj¹ do akceptacji tezy, ¿e dla zagwaranto-
wania pracownikowi najpe³niejszej ochrony wynikaj¹cej z istoty prawa do po-
nownego zatrudnienia, a jednocze�nie dla zachowania przejrzysto�ci dotychcza-
sowej jego konstrukcji, optymalnym rozwi¹zaniem by³by powrót do rozwi¹zania
obowi¹zuj¹cego pod rz¹dami ustawy z 1989 r., przyznaj¹cej prawo zg³oszenia
zamiaru skorzystania z pierwszeñstwa w zatrudnieniu ka¿demu pracownikowi,
a nie tylko zwolnionemu pracownikowi. W tej sytuacji nie by³oby w¹tpliwo�ci
dotycz¹cych skuteczno�ci zg³oszenia zamiaru powrotu do pracy przez pracowni-
ka znajduj¹cego siê w okresie wypowiedzenia. W razie zatrudniania nowych pra-
cowników w tym czasie pracodawca musia³by liczyæ siê z konieczno�ci¹ zatrud-
nienia w pierwszej kolejno�ci tych, którzy uprzednio zg³osili mu taki zamiar.

W ten sposób ochrona zagwarantowana zosta³aby tym pracownikom, którzy
rzeczywi�cie s¹ zainteresowani skorzystaniem z mo¿liwo�ci ponownego zatrud-
nienia. Bezpodstawne pominiêcie tych pracowników przy ponownym naborze po-
wodowa³oby powstanie po ich stronie roszczenia o ponowne zatrudnienie, wyma-
galnego po up³ywie okresu wypowiedzenia, czyli po rozwi¹zaniu dotychczasowe-
go stosunku pracy. W ten sposób najpe³niej realizowa³aby siê ochrona wynikaj¹-
ca z istoty prawa do ponownego zatrudnienia.

Urszula Torbus

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

S u m m a r y

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

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

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

Urszula Torbus

Le droit à un reembauchage dans la loi sur licenciement collectif

R é s u m é

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

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

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





KINGA  CZY¯YCKA

Zatrudnianie pracowników samorz¹dowych

I

Przeprowadzona z pocz¹tkiem lat dziewiêædziesi¹tych ubieg³ego wieku re-
forma ustrojowa wprowadzi³a nowy model administrowania pañstwem i dokona-
³a podzia³u kompetencji pomiêdzy administracjê pañstwow¹ i samorz¹dow¹. Skut-
kiem dokonanych zmian ustrojowych i wej�cia w ¿ycie odrêbnej regulacji praw-
nej dotycz¹cej pewnej grupy zawodowej by³o powstanie nowej kategorii pracow-
ników zatrudnionych w jednostkach samorz¹du terytorialnego, mianowicie pra-
cowników samorz¹dowych.

Problematyka dotycz¹ca analizy pojêcia �pracownik samorz¹dowy� ma do-
nios³e znaczenie nie tylko dla praktyki. Istniej¹ce regulacje prawne w tym zakre-
sie s¹ tak¿e �ród³em wielu rozbie¿nych zapatrywañ nauki prawa pracy. Zagad-
nienia te by³y ju¿ niejednokrotnie przedmiotem badañ w literaturze prawa pracy,
jednak¿e wiele istotnych kwestii nie zosta³o do koñca wyja�nionych.

Analiza pojêcia �pracownik samorz¹dowy� wbrew pozorom jest zabiegiem z³o¿o-
nym. Podejmuj¹c rozwa¿ania dotycz¹ce analizy ustawowego zwrotu �pracownik
samorz¹dowy�, nale¿y na wstêpie stwierdziæ, ¿e status prawny pracowników sa-
morz¹dowych reguluje Ustawa z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samo-
rz¹dowych1.

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych, bêd¹ca fundamentalnym aktem
prawnym normuj¹cym status prawny omawianej grupy pracowników, niestety,
nie formu³uje jednobrzmi¹cej definicji pracownika samorz¹dowego. Nie oznacza
to jednak, ¿e na podstawie regulacji w niej zawartych nie mo¿na takiej definicji

�Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 17. Katowice 2008

Prace Naukowe Uniwersytetu �l¹skiego nr 2642, s. 63�79

1 Ustawa z dnia 22 marca 1990 r. (Dz.U. nr 21, poz. 124 z pó�n. zm.), zwana dalej Ustaw¹
o pracownikach samorz¹dowych (u. o p.s.).
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utworzyæ. Artyku³y 1 i 2 pragmatyki samorz¹dowej okre�laj¹ pewne kryteria, na
podstawie których mo¿na zdefiniowaæ pojêcie �pracownik samorz¹dowy�.

Podstawowym kryterium decyduj¹cym o wyodrêbnieniu grupy pracowników
samorz¹dowych jest miejsce zatrudnienia. Mo¿na zatem pokusiæ siê o stwierdze-
nie, ¿e pracownikiem samorz¹dowym jest osoba zatrudniona w jednostkach sa-
morz¹du terytorialnego wymienionych w art. 1 Ustawy o pracownikach samo-
rz¹dowych. O pozycji prawnej pracownika samorz¹dowego w g³ównej mierze
decyduje rodzaj jednostki organizacyjnej, w której jest on zatrudniony. Jednak¿e
po dokonaniu g³êbszej analizy Ustawy o pracownikach samorz¹dowych docho-
dzimy do wniosku, ¿e nie mo¿na poprzestaæ na tezie, zgodnie z któr¹ miejsce
zatrudnienia jest wy³¹cznym kryterium warunkuj¹cym posiadanie przymiotu pra-
cownika samorz¹dowego. Aby w pe³ni sprecyzowaæ zakres pojêcia �pracownik
samorz¹dowy�, nale¿y siêgn¹æ równie¿ do tre�ci art. 2 Ustawy o pracownikach
samorz¹dowych, który to przepis wskazuje podstawy prawne nawi¹zania stosun-
ku pracy z pracownikami samorz¹dowymi.

Z analizowanej regulacji art. 1 i 2 Ustawy o pracownikach samorz¹dowych
wyp³ywa wniosek, ¿e pojêcie pracownika samorz¹dowego jest okre�lon¹ kon-
strukcj¹ normatywn¹, któr¹ nale¿y rozpatrywaæ z uwzglêdnieniem dwóch ele-
mentów konstrukcyjnych p³yn¹cych z regulacji ustawowej. Pierwszym z nich jest
miejsce zatrudnienia, a drugim � podstawa nawi¹zania stosunku pracy.

II

Pracownikiem samorz¹dowym jest ka¿da osoba fizyczna, która pozostaje
w stosunku pracy z jednostk¹ samorz¹du terytorialnego wymienion¹ w art. 1
Ustawy o pracownikach samorz¹dowych.

Mo¿na zatem wnioskowaæ a contrario, ¿e do grupy pracowników samorz¹-
dowych nie s¹ zaliczane osoby zatrudnione w innych jednostkach ni¿ wskazane
w art. 1 omawianej Ustawy2. Przepisy Ustawy o pracownikach samorz¹dowych
dotycz¹ce miejsca zatrudnienia maj¹ charakter wyczerpuj¹cy. Oznacza to, ¿e
akty ni¿szego rzêdu, np. regulacje statutowe, nie mog¹ poszerzaæ katalogu miejsc
�wiadczenia pracy przez pracowników samorz¹dowych.

Z wymienionej regulacji wynika równie¿, ¿e podstawow¹ przes³ank¹ odrêb-
nego uregulowania statusu prawnego pracownika samorz¹dowego jest miejsce
zatrudnienia3. Przymiot pracownika samorz¹dowego zyskuje siê bowiem przez
fakt zatrudnienia w danej jednostce samorz¹du terytorialnego, a nie ze wzglêdu

2 H. S z e w c z y k: Zakres pojêcia �pracownik samorz¹dowy� po wej�ciu w ¿ycie reformy
administracji publicznej. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1999, nr 12, s. 18.

3 K. K o w a l s k i: Pracownik samorz¹dowy to znaczy kto? �Wspólnota� 1990, nr 4, s. 11.
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na zajmowane stanowisko, pe³nienie okre�lonej funkcji czy te¿ rodzaj wykonywa-
nych czynno�ci pracowniczych.

W omawianej ustawie zauwa¿yæ jednak mo¿na pewien brak precyzji w okre-
�leniu jednostek zatrudniaj¹cych pracowników samorz¹dowych, który jest przed-
miotem krytyki w doktrynie prawa pracy4. Ustawa o pracownikach samorz¹do-
wych w ogólny sposób wskazuje jednostki stanowi¹ce miejsce zatrudnienia pra-
cowników samorz¹dowych, nie definiuj¹c w ¿aden sposób tych pojêæ. Bli¿szej
ich wyk³adni mo¿na dokonaæ, siêgaj¹c do ustaw samorz¹dowych.

Nie ulega w¹tpliwo�ci, ¿e miêdzy Ustaw¹ o pracownikach samorz¹dowych
a ustawami wchodz¹cymi w sk³ad pakietu ustaw samorz¹dowych5 wystêpuje
zgodno�æ terminologiczna w odniesieniu do takich zwrotów, jak: urz¹d gminy, sta-
rostwo powiatowe czy urz¹d marsza³kowski. Wyk³adnia tych pojêæ nie nastrêcza
wiêkszych trudno�ci, poniewa¿ zosta³y one zdefiniowane w ustawach samorz¹-
dowych. Urz¹d gminy, starostwo powiatowe i urz¹d marsza³kowski bezsprzecz-
nie stanowi¹ miejsce zatrudnienia pracowników samorz¹dowych.

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych w art. 1 wskazuje jako miejsce
zatrudnienia pracowników samorz¹dowych wojewódzkie i powiatowe samorz¹-
dowe jednostki organizacyjne. Nale¿y zwróciæ uwagê na fakt, ¿e Ustawa o pra-
cownikach samorz¹dowych nie wymienia gminnych samorz¹dowych jednostek
organizacyjnych, które to jednostki, zgodnie z regulacjami Ustawy o samorz¹dzie
gminnym, s¹ podmiotami tworzonymi w celu realizacji zadañ gminy. Zastosowa-
no w tym przypadku pewien zawê¿aj¹cy zabieg, polegaj¹cy na tym, ¿e status
pracowników samorz¹dowych przyznano osobom zatrudnionym w �gminnych jed-
nostkach i zak³adach bud¿etowych�.

Ustawodawca w ¿aden sposób nie dookre�li³ pojêcia wojewódzkiej i powia-
towej samorz¹dowej jednostki organizacyjnej. Z tego wzglêdu wydawaæ by siê
mog³o, i¿ chodzi o wszelkie jednostki, bez wzglêdu na formu³ê prawn¹, w ramach
której funkcjonuj¹. Na takie szerokie rozumienie pojêcia �samorz¹dowa jednost-
ka organizacyjna� zdaj¹ siê równie¿ wskazywaæ regulacje zawarte w ustawach
samorz¹dowych. Zgodnie z Ustaw¹ o samorz¹dzie województwa i Ustaw¹ o sa-
morz¹dzie powiatu, zadania poszczególnych jednostek samorz¹du terytorialnego
s¹ wykonywane przy pomocy urzêdu wojewódzkiego b¹d� odpowiednio staro-
stwa powiatowego oraz wojewódzkich (powiatowych) samorz¹dowych jedno-
stek organizacyjnych lub wojewódzkich (powiatowych) osób prawnych. Ponadto

4 J. K o r c z a k: Pozycja prawna pracownika samorz¹dowego w �wietle przepisów ustawy
o pracownikach samorz¹dowych (Wybrane zagadnienia). �Cz³owiek i �rodowisko� 1992, T. 16,
nr 1�2, s. 59.

5 Ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorz¹dzie gminnym (tekst jedn. Dz.U. 2001, nr 142,
poz. 1591); Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorz¹dzie powiatu (tekst jedn. Dz.U. 2001,
nr 142, poz. 1592); Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorz¹dzie województwa (tekst jedn.
Dz.U. 2001, nr 142, poz. 1590).

5 Z Problematyki Prawa Pracy...
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ustawy samorz¹dowe stanowi¹, ¿e status prawny osób zatrudnionych w jednost-
kach samorz¹du terytorialnego reguluj¹ odrêbne przepisy. Ustawodawca nie do-
kona³ w tym miejscu ¿adnego rozró¿nienia, nale¿y zatem wnosiæ, ¿e odes³anie do
odrêbnych przepisów ma zastosowanie do osób zatrudnionych zarówno w urzê-
dzie marsza³kowskim, starostwie powiatowym, samorz¹dowych jednostkach orga-
nizacyjnych niemaj¹cych osobowo�ci prawnej, jak i w samorz¹dowych osobach
prawnych.

Jednak¿e okre�laj¹c zakres pojêcia �samorz¹dowa jednostka organizacyjna�,
nale¿y uwzglêdniæ tre�æ tzw. przepisów p³acowych6, które wskazuj¹ na w¹skie
znaczenie pojêcia �samorz¹dowa jednostka organizacyjna�. Z przepisów tych ja-
sno wynika, ¿e maj¹ one zastosowanie tylko do osób zatrudnionych w samorz¹-
dowych jednostkach organizacyjnych niemaj¹cych osobowo�ci prawnej, którymi
s¹ przede wszystkim: zak³ady bud¿etowe, jednostki bud¿etowe i gospodarstwa
pomocnicze jednostek bud¿etowych.

Nale¿y zatem stwierdziæ, ¿e samorz¹dowe osoby prawne nie mieszcz¹ siê
w zakresie przedmiotowym pojêcia �wojewódzkie i powiatowe jednostki organi-
zacyjne�, a co za tym idzie � przymiotu pracownika samorz¹dowego nie maj¹
osoby w nich zatrudnione7.

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych wprowadza nieznany ustawom
samorz¹dowym termin �jednostka administracyjna jednostek samorz¹du teryto-
rialnego�. W my�l art. 1 pkt 5 tej ustawy, pracownikami samorz¹dowymi s¹
równie¿ osoby zatrudnione w biurach i ich odpowiednikach jednostek admini-
stracyjnych. Akty prawne reguluj¹ce ustrój jednostek samorz¹dowych nie pos³u-
guj¹ siê pojêciem jednostki administracyjnej samorz¹du terytorialnego. W usta-
wach ustrojowych spotykamy siê jedynie z pojêciem �jednostka organizacyjna�.

W doktrynie prawa pracy pojawi³y siê pogl¹dy, zgodnie z którymi te dwa
pojêcia s¹ synonimami8 lub jednostka administracyjna jest szczególnym rodzajem
jednostki organizacyjnej9.

Zapatrywania te nie wydaj¹ siê trafne, chocia¿by ze wzglêdu na fakt, ¿e Usta-
wa o pracownikach samorz¹dowych w art. 1 wymienia zarówno �jednostki orga-
nizacyjne�, jak i �administracyjne jednostki samorz¹du terytorialnego�. Ponadto
w literaturze przedmiotu podkre�la siê, i¿ mamy tu do czynienia nie tylko z ró¿ni-
cami terminologicznymi, ale tak¿e zakresy pojêciowe tych zwrotów siê nie po-

6 Rozporz¹dzenie Rady Ministrów z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia pracowników samorz¹dowych zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych jednostek sa-
morz¹du terytorialnego (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1222 z pó�n. zm.).

7 Por. H. S z e w c z y k: Zakres pojêcia..., s. 20�21; Z. S y p n i e w s k i: S³u¿ba pracowni-
cza u pracodawcy samorz¹dowego. Zielona Góra 2000, s. 35; Z. G ó r a l: Swoisto�ci stosunków
pracy pracowników samorz¹dowych. W: Szczególne formy zatrudnienia. Red. Z. K u b o t. Wro-
c³aw 2000, s. 40�41.

8 J. F u t r o: Ustawowe niedomówienia. �Wspólnota� 1996, nr 6, s. 14.
9 K. K o w a l s k i: Pracownik samorz¹dowy..., s. 11.
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krywaj¹10. Jednostki organizacyjne s¹ tworzone na podstawie ustaw samorz¹do-
wych przez gminê (art. 9 u. o s.g.), powiat (art. 6 u. o s.p.) i województwo (art. 8
u. o s.w.), w celu wykonywania ci¹¿¹cych na nich zadañ o charakterze admini-
stracyjnym i pozaadministracyjnym. Natomiast pod pojêciem �jednostka admini-
stracyjna� kryj¹ siê jednostki usytuowane poza urzêdem gminy (starostwem, urzê-
dem marsza³kowskim), które wykonuj¹ zadania ze sfery zwi¹zanej z administracj¹
publiczn¹11. Jako przyk³ad jednostek administracyjnych wskazaæ mo¿na: delega-
tury urzêdów, powiatowe komisje bezpieczeñstwa i porz¹dku czy gminne komisje
rozwi¹zywania problemów alkoholowych. Teza ta znalaz³a odzwierciedlenie rów-
nie¿ w orzecznictwie S¹du Najwy¿szego12.

Nale¿y jednak zwróciæ uwagê na fakt, ¿e na mocy art. 1a Ustawy o pra-
cownikach samorz¹dowych pewna grupa osób maj¹cych status pracownika sa-
morz¹dowego zosta³a wy³¹czona spod regulacji Ustawy o pracownikach samo-
rz¹dowych. Oznacza to, ¿e przepisów Ustawy o pracownikach samorz¹dowych
nie stosuje siê do pracowników zatrudnionych w jednostkach wymienionych
w art. 1, których status prawny reguluj¹ odrêbne normy prawne. Do omawia-
nej grupy nale¿¹ np. nauczyciele szkó³ samorz¹dowych. Ich status prawny zo-
sta³ uregulowany w odrêbnym akcie prawnym, jakim jest Karta Nauczyciela13.
Przepis ten stanowi wyj¹tek od ogólnej regulacji zawartej w art. 1, zgodnie
z któr¹ zakresem podmiotowym pragmatyki samorz¹dowej s¹ objêci wszyscy
pracownicy zatrudnieni w wymienionych w art. 1 jednostkach samorz¹du tery-
torialnego.

Wprowadzenie art. 1a do Ustawy o pracownikach samorz¹dowych ustaw¹
z dnia 21 stycznia 2000 r.14 mia³o na celu usuniêcie powsta³ych, w zwi¹zku
z reform¹ administracyjn¹ kraju, w¹tpliwo�ci dotycz¹cych okre�lenia krêgu pra-
cowników samorz¹dowych, jednak¿e w moim przekonaniu zastosowany zabieg
legislacyjny nie spe³ni³ swej roli. W literaturze prawa pracy podkre�la siê, ¿e
unormowanie to budzi wiele w¹tpliwo�ci15. Wyk³adnia literalna tego przepisu nie
daje jednoznacznych rozwi¹zañ interpretacyjnych.

10 Por. J. K o r c z a k: Pozycja prawna pracownika samorz¹dowego..., s. 59�60; Z. S y p -
n i e w s k i: Komentarz do ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorz¹dowych. Po-
znañ 1994, s. 9.

11 Por. Z. G ó r a l: Prawo pracy w samorz¹dzie terytorialnym. Warszawa 1999, s. 44;
T. S z e w c: Komentarz do ustawy o pracownikach samorz¹dowych. System Informacji Prawnej
Lex �Omega� 46/2004.

12 Uchwa³a SN z dnia 19 sierpnia 1992 r., sygn. I PZP 54/92. OSN 1993, z. 5, poz. 71.
13 Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela. Dz.U. 1997, nr 56, poz. 357

z pó�n. zm.
14 Ustawa z dnia 21 stycznia 2000 r. o zmianie niektórych ustaw zwi¹zanych z funkcjono-

waniem administracji publicznej. Dz.U. nr 12, poz. 136.
15 M. Ta n i e w s k a - P e s z k o: Ustawa o pracownikach samorz¹dowych z komentarzem.

W: Prawo pracy. Red. Z. S a l w a. Warszawa II/B/285.

5*
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III

Drugim elementem normatywnej konstrukcji pracownika samorz¹dowego jest
podstawa nawi¹zania stosunku pracy. Ustawa o pracownikach samorz¹dowych
wskazuje cztery podstawy nawi¹zania stosunku pracy: wybór, powo³anie, miano-
wanie oraz umowê o pracê. Praktycznie rzecz ujmuj¹c, jedynie spó³dzielcza umo-
wa o pracê, z natury rzeczy, znalaz³a siê poza zakresem regulacji ustawy i nie
stanowi podstawy zatrudnienia pracowników samorz¹dowych. Nasuwa siê w tym
miejscu wniosek, ¿e przymiotu pracownika samorz¹dowego nie maj¹  osoby �wiad-
cz¹ce pracê w jednostkach samorz¹du terytorialnego na podstawie umów cywilno-
prawnych, np.: umowy-zlecenia czy umowy o dzie³o, ani osoby pe³ni¹ce swe funk-
cje honorowo16. Zgodnie bowiem z art. 2 omawianej ustawy, pracownikami samo-
rz¹dowymi s¹ jedynie osoby pozostaj¹ce w stosunku pracy.

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych oparta jest na wielo�ci podstaw
zatrudnienia. Takie rozwi¹zanie legislacyjne niejednokrotnie by³o przedmiotem kry-
tyki w doktrynie prawa pracy17. Nale¿y siê jednak zastanowiæ, jakie by³o jego
ratio legis. Wydaje siê, ¿e u podstaw tej dyferencjacji stoi próba dostosowania
przez ustawodawcê podstawy zatrudnienia do rodzaju zajmowanego stanowiska
i zakresu obowi¹zków pracowniczych18. Z uwagi na charakter zajmowanego przez
pracownika stanowiska i zakres pe³nionych funkcji pracodawca samorz¹dowy
powinien mieæ swobodê obsady okre�lonych stanowisk, a co za tym idzie �
swobodê usuwania z zajmowanego stanowiska. Z analizowanej regulacji Ustawy
o pracownikach samorz¹dowych wyp³ywa wniosek, ¿e im wy¿sze stanowisko
w samorz¹dzie terytorialnym, tym wiêksza swoboda pracodawcy do rozwi¹zania
stosunku pracy z pracownikiem. Osoby zajmuj¹ce eksponowane stanowiska w jed-
nostkach samorz¹du terytorialnego, np. burmistrz, starosta czy marsza³ek woje-
wództwa, które zgodnie z art. 2 Ustawy o pracownikach samorz¹dowych zatrud-
niane s¹ na podstawie wyboru, nie korzystaj¹ z ochrony trwa³o�ci stosunku pra-
cy w tradycyjnym, wystêpuj¹cym w literaturze prawa pracy znaczeniu, z jakiej
korzystaj¹ pracownicy zatrudnieni na innych ni¿ wybór podstawach. Podobnie
akt powo³ania powoduje powstanie stosunku pracy, który cechuje brak stabilizacji
zatrudnienia. Organ, który pracownika powo³a³, w ka¿dej chwili mo¿e go odwo³aæ,
bez konieczno�ci wskazywania przyczyny odwo³ania i bez konieczno�ci przepro-
wadzania konsultacji zwi¹zkowej. Na tej podstawie prawnej zatrudniani s¹: za-
stêpca wójta (burmistrza, prezydenta miasta), sekretarz gminy, sekretarz powiatu,
skarbnik gminy (g³ówny ksiêgowy bud¿etu), skarbnik powiatu (g³ówny ksiêgowy

16 Por. B.M. Æ w i e r t n i a k, M. Ta n i e w s k a - P e s z k o: Pracownicy samorz¹dowi. Gdañsk
1991, s. 20; M. Ta n i e w s k a - P e s z k o: Ustawa o pracownikach samorz¹dowych...

17 Por. A. � w i ¹ t k o w s k i: Komentarz do pragmatyki urzêdniczej. W: Biblioteka Urzêdni-
ka Pañstwowego. Warszawa 1988, s. 26 i nast.; W. K i s i e l, recenzja w �Nowe Prawo� 1989,
nr 10�12, s. 116�117.

18 Por. J. K o r c z a k: Pozycja prawna pracownika samorz¹dowego..., s. 60�61.
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bud¿etu powiatu), skarbnik województwa (g³ówny ksiêgowy bud¿etu wojewódz-
twa). Czêsto w³a�nie powo³anie, jako podstawa nawi¹zania stosunku pracy ze
skarbnikiem i sekretarzem w poszczególnych jednostkach samorz¹du terytorial-
nego, budzi w doktrynie wiele kontrowersji. Podnosi siê, ¿e s¹ to stanowiska
merytoryczne, maj¹ce istotne znaczenie dla prawid³owego funkcjonowania jed-
nostek samorz¹dowych i dlatego te¿ z osobami je piastuj¹cymi nale¿a³oby raczej
nawi¹zaæ stosunek pracy cechuj¹cy siê wiêksz¹ stabilno�ci¹19. Natomiast w przy-
padku pracowników mianowanych mamy do czynienia z daleko id¹c¹ ochron¹
trwa³o�ci stosunku pracy, która mia³a zapewniæ bezstronne i apolityczne wykony-
wanie powierzonych im funkcji. Cech¹ szczególn¹ stosunku pracy powsta³ego na
podstawie aktu mianowania jest daleko id¹ca dyspozycyjno�æ osob¹ pracownika.
Przejawia siê to miêdzy innymi w mo¿liwo�ci czasowego przeniesienia pracowni-
ka mianowanego, nawet bez jego zgody, do pracy w innym urzêdzie w tej samej
lub w innej miejscowo�ci.

Ze wskazanych wzglêdów ustawodawca wprowadzi³ pewn¹ reglamentacjê sto-
sowania innych ni¿ umowa o pracê podstaw zatrudnienia. W literaturze podnosi
siê, ¿e satysfakcja wynikaj¹ca ze sprawowania okre�lonego w³adztwa rekompen-
suje osobom zajmuj¹cym stanowiska �kierownicze� brak stabilizacji zatrudnienia20.

Podstawa prawna zatrudnienia w jednostkach samorz¹du terytorialnego de-
cyduje równie¿ o udziale norm powszechnego prawa pracy w kszta³towaniu sta-
tusu prawnego pracowników samorz¹dowych.

Powszechne prawo pracy, a w szczególno�ci regulacje kodeksu pracy, w ró¿-
nym zakresie wp³ywaj¹ na tre�æ stosunku pracy pracowników samorz¹dowych.
Najwiêkszy wp³yw powszechne prawo pracy wywiera na pracowników zatrud-
nionych na podstawie umowy o pracê, poniewa¿ w Ustawie o pracownikach sa-
morz¹dowych w zasadzie nie ma regulacji odnosz¹cych siê wy³¹cznie do pra-
cowników zatrudnionych na podstawie umowy o pracê. Podobnie w przypad-
ku powo³anych pracowników samorz¹dowych normy kodeksu pracy maj¹ sto-
sunkowo du¿y udzia³ w okre�laniu ich statusu prawnego, gdy¿ regulacje Ustawy
o pracownikach samorz¹dowych w tym zakresie s¹ fragmentaryczne i w zasa-
dzie ograniczaj¹ siê do wskazania stanowisk obsadzanych na podstawie aktu po-
wo³ania. Ustawa ta reguluje natomiast, w do�æ wyczerpuj¹cy sposób, status
pracowników mianowanych. Takie rozwi¹zanie legislacyjne sprawia, ¿e miano-

19 Por. H. S z e w c z y k: Zagadnienia prawne zatrudnienia w samorz¹dzie terytorialnym. �Sa-
morz¹d Terytorialny� 2005, nr 12, s. 13; Z. G ó r a l: Swoisto�ci stosunków pracy..., s. 123 i nast.;
I d e m: Prawo pracy..., s. 77�78; A. D u b o w n i k: Stosunki pracy administracji rz¹dowej i sa-
morz¹dowej a reforma administracji publicznej. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1999, nr 2,
s. 22.

20 T. G ó r z y ñ s k a: Problematyka stanowisk kierowniczych w urzêdach administracji pañ-
stwowej. W: Pracownicy administracji w PRL. Red. J. £ ê t o w s k i. Wroc³aw�Warszawa 1984,
s. 196 i nast.; E a d e m: Stanowiska kierownicze w administracji pañstwowej. Zagadnienia praw-
ne. Wroc³aw�Warszawa�Kraków�Gdañsk�£ód� 1985, s. 14 i nast., 121 i nast., 209 i nast.



70 Kinga Czy¿ycka

wani pracownicy samorz¹dowi s¹ grup¹, której tre�æ stosunku pracy w najmniej-
szym stopniu jest kszta³towana przez normy powszechnego prawa pracy.

Wymaga jednak podkre�lenia fakt, ¿e Ustawa o pracownikach samorz¹dowych
nie jest jedynym aktem decyduj¹cym o zastosowaniu wymienionych w art. 2
podstaw zatrudnienia do poszczególnych grup osób. Istotn¹ rolê w tej kwestii
odgrywaj¹ równie¿ statuty poszczególnych jednostek samorz¹dowych. Lektura
art. 2 Ustawy pozwala wysnuæ wniosek, ¿e przepis ten nie tylko reguluje zagad-
nienie podstaw nawi¹zania stosunku pracy, ale stanowi tak¿e o zakresie swobody
regulacji statutowej21.

Zakres swobody statutowej jest zró¿nicowany w stosunku do poszczegól-
nych podstaw zatrudnienia. Regulacje statutowe odgrywaj¹ olbrzymi¹ rolê w przy-
padku stanowisk obsadzanych miêdzy innymi na podstawie aktu wyboru.

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych wskazuje wprawdzie stanowiska
obsadzane na podstawie wyboru, jednak¿e w przepisie tym znajduje siê równie¿
zwrot �o ile statut tak stanowi�. Przytoczony zwrot zwraca uwagê na wp³yw
regulacji statutowych poszczególnych struktur samorz¹dowych na nawi¹zanie sto-
sunku pracy np. z burmistrzem, starost¹ czy marsza³kiem województwa. Trzeba
siê jednak zastanowiæ, jak nale¿y ten zwrot interpretowaæ i na czym polega swo-
boda statutowa w przypadku wyboru.

Wyk³adnia zwrotu ustawowego �o ile statut tak stanowi� budzi pewne w¹tpli-
wo�ci22. Pojawia siê pytanie, czy osoby, którym powierza siê stanowisko starosty
czy wicestarosty, mog¹ zostaæ zatrudnione na innej ni¿ wybór podstawie prawnej,
a tak¿e czy mo¿e zostaæ poszerzony zakres podmiotowy wyboru, tzn. czy stanowi-
ska, inne ni¿ wymienione w art. 2 pkt 1 Ustawy o pracownikach samorz¹dowych,
mog¹ byæ obsadzane na podstawie aktu wyboru. Otó¿ na oba pytania nale¿y udzieliæ
odpowiedzi przecz¹cej. Zarówno doktryna23, jak i judykatura24 stoj¹ na stanowisku,
¿e poszerzanie katalogu stanowisk obsadzanych na podstawie wyboru, w drodze re-
gulacji statutowych, jest niedopuszczalne i skutkuje ich bezwzglêdn¹ niewa¿no�ci¹.

Wspomniany wcze�niej zwrot ustawowy oznacza, ¿e postanowienia statutów
okre�lonych struktur samorz¹dowych decyduj¹ o tym, czy akt wyboru bêdzie wy-

21 H. S z e w c z y k: Zakres pojêcia..., nr 12, s. 18 i nast.; B.M. Æ w i e r t n i a k, M. Ta -
n i e w s k a - P e s z k o: Pracownicy samorz¹dowi..., s. 27�28; E. U r a: Pozycja prawna pracow-
ników terenowej administracji rz¹dowej i samorz¹du terytorialnego. Studium teoretyczno-praw-
ne. Lublin 1995, s. 110.

22 O w¹tpliwo�ciach dotycz¹cych interpretacji art. 2 u. o p.s. por. B.M. Æ w i e r t n i a k,
M. Ta n i e w s k a - P e s z k o: Stosunek pracy pracownika samorz¹dowego. Czê�æ 1 i 2. Kato-
wice 1991, s. 7 i nast.

23 A. C h a b r o w s k a, L. S o b o l: Nawi¹zanie stosunku pracy z pracowniami samorz¹-
dowymi na podstawie regulacji wybranych statutów miast i gmin województwa katowickiego.
W: �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 10. Red. A. N o w a k. Katowice 1992,
s. 80�81.

24 Wyrok NSA z dnia 24 pa�dziernika 1990 r., sygn. II SA 694/90. W: Przegl¹d Orzecznic-
twa NSA w sprawach samorz¹dowych. Warszawa 1991, s. 10.
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wo³ywa³ dwa materialnoprawne skutki, tzn. czy wraz z powierzeniem okre�lonej
funkcji nast¹pi z dan¹ osob¹ nawi¹zanie stosunku pracy, czy akt wyboru wywo³a
tylko jeden skutek materialnoprawny, mianowicie powierzona zostanie pewna funkcja
i pe³niona ona bêdzie poza stosunkiem pracy25. Akt wyboru wywo³a oba material-
noprawne skutki, tzn. powierzenie okre�lonej funkcji i nawi¹zanie stosunku pracy,
tylko wtedy, gdy jasno wynika to z postanowieñ statutu. W przeciwnym razie, gdy
statut w omawianej kwestii milczy, nale¿y przyj¹æ, ¿e osoby, którym powierzono
funkcje wymienione w art. 2 pkt 1 Ustawy o pracownikach samorz¹dowych, bêd¹
je pe³ni³y honorowo, nie maj¹c statusu pracownika samorz¹dowego26.

Zupe³nie inne rozwi¹zanie ni¿ przedstawione wcze�niej zosta³o przyjête w od-
niesieniu do mianowanych pracowników samorz¹dowych. Zgodnie z regulacj¹
art. 2 pkt 2 pragmatyki, na podstawie mianowania zatrudniane s¹ osoby na sta-
nowiskach okre�lonych w statucie gminy b¹d� zwi¹zku miêdzygminnego. Usta-
wa o pracownikach samorz¹dowych stwarza jedynie mo¿liwo�æ nawi¹zania sto-
sunku pracy na podstawie aktu mianowania, nie precyzuj¹c, która kategoria pra-
cowników mo¿e zostaæ na tej podstawie zatrudniona. Z regulacji tej wynika, ¿e
postanowienia statutu decyduj¹ o tym, czy i które stanowiska, w okre�lonej jed-
nostce samorz¹dowej, bêd¹ obsadzane na podstawie mianowania. W przypadku
gdy statuty w tej kwestii nie zawieraj¹ stosownych postanowieñ, nale¿y przyj¹æ,
¿e pracownicy na stanowiskach kierowniczych i innych samodzielnych stanowi-
skach zatrudniani s¹ na podstawie umowy o pracê.

Pozostawienie twórcom statutów tak daleko id¹cej swobody niejednokrotnie
prowadzi w praktyce do rezygnacji z nawi¹zania stosunku pracy na tej podstawie
prawnej27. Nale¿y zadaæ pytanie, czy rzeczywi�cie intencj¹ ustawodawcy by³o
umo¿liwienie ca³kowitej rezygnacji z mianowania jako podstawy zatrudnienia pra-
cowników samorz¹dowych.

Na tak postawione pytanie trzeba odpowiedzieæ przecz¹co. Ratio legis tych
unormowañ by³o zupe³nie inne. Pracownicy mianowani mieli stanowiæ trzon pra-
cowników samorz¹dowych, poniewa¿ w zamian za dyspozycyjno�æ, w jakiej po-
zostaj¹ wzglêdem pracodawcy samorz¹dowego, korzystaj¹ z daleko id¹cej stabili-
zacji zatrudnienia. Mianowanie tradycyjnie jest traktowane jako podstawa zatrud-
nienia osób wykonuj¹cych pewne funkcje publiczne, choæ oczywi�cie nie wszyst-
kie te funkcje i nie zawsze by³y i s¹ obsadzane w tym trybie28. Nale¿a³oby  wiêc
opowiedzieæ siê za tym, i¿ mianowanie jest podstaw¹ zatrudnienia wszystkich

25 Por. Wyja�nienia Biura Pe³nomocnika Rz¹du ds. Reformy Samorz¹du Terytorialnego.
�Wspólnota� 1990, nr 16, s. 10.

26 T. K u c z y ñ s k i: Glosa do wyroku S¹du Najwy¿szego z dnia 28 kwietnia 1997 r., sygn.
akt I PKN 113/97. OSP 1998, nr 6.

27 A. C h a b r o w s k a, L. S o b o l: Nawi¹zanie stosunku pracy z pracownikami samorz¹do-
wymi..., s. 24.

28 Por. Z. S y p n i e w s k i: Nawi¹zanie i zmiany stosunku pracy na podstawie mianowania.
Warszawa�Poznañ 1976, s. 5.
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pracowników, których mo¿na nazwaæ �urzêdnikami samorz¹dowymi�, a z pew-
no�ci¹ tych, którzy pe³ni¹ funkcje kierownicze i zajmuj¹ inne samodzielne stano-
wiska merytoryczne, jak: naczelnicy poszczególnych dzia³ów czy kierownicy re-
feratów29. Ustawodawca nie chcia³ ograniczaæ liczby stanowisk obsadzanych na
podstawie mianowania przez ich szczegó³owe wyliczenie w ustawie. Jego zamia-
rem by³o, aby regulacje statutowe zawiera³y jak najwiêksz¹ liczbê takich stano-
wisk. Koncepcja, która leg³a u podstaw tworzenia tej ustawy, polega³a na tym, ¿e
pracownicy mianowani zajmuj¹cy stanowiska o charakterze merytorycznym mieli
stanowiæ kadrê pracowników, którzy niezale¿nie od wyników wyborów mieli sta-
le pracowaæ i sw¹ wiedz¹ fachow¹ s³u¿yæ ka¿dej nowej ekipie sprawuj¹cej w³a-
dzê30. Zastosowane rozwi¹zanie legislacyjne mia³o zapobiec upolitycznieniu urzê-
dów. Niestety, za³o¿enia te zosta³y przekre�lone przez praktykê. Po pierwsze dla-
tego, ¿e z mianowaniem jako podstaw¹ nawi¹zania stosunku pracy mamy do
czynienia tylko na szczeblu gminy i zwi¹zku miêdzygminnego. Wyeliminowanie
mianowania w odniesieniu do pracowników samorz¹dowych powiatu i wojewódz-
twa wydaje siê niezrozumia³e i jest przedmiotem krytyki doktryny prawa pracy31.
Po drugie, w³a�nie ze wzglêdu na daleko id¹c¹ ochronê trwa³o�ci stosunku pracy
pracowników mianowanych twórcy statutów rzadko wybieraj¹ mianowanie jako
podstawê zatrudnienia.

Jakakolwiek swoboda statutowa zosta³a natomiast wy³¹czona w odniesieniu
do powo³ania. Kr¹g osób zatrudnianych na podstawie aktu powo³ania zosta³ w spo-
sób precyzyjny okre�lony w pragmatyce samorz¹dowej. Nale¿y zatem opowie-
dzieæ siê za tak¹ interpretacj¹ art. 2 pkt 3 ustawy, która prowadzi do wniosku, i¿
funkcje wymienione w tym przepisie nie mog¹ byæ pe³nione honorowo ani w ra-
mach innych ni¿ stosunek pracy wiêzi prawnych. Regulacje statutowe nie mog¹
równie¿ poszerzaæ krêgu osób zatrudnianych na podstawie powo³ania, a ponadto
obsadzanie wymienionych w tym przepisie stanowisk na innej podstawie prawnej
zosta³o ustawowo wykluczone32. Pogl¹dy te znalaz³y równie¿ swe odzwierciedle-
nie w orzecznictwie S¹du Najwy¿szego33.

29 Z. G ó r a l: Prawo pracy..., s. 82�83.
30 Por. T. L i s z c z: Pragmatyki pracownicze a nowy kodeks pracy. W: Przes³anki reformy

prawa pracy. Z. 1. Red. Z. S a l w a. Warszawa 1990, s. 182; A. D u b o w i k: Stosunki pracy ad-
ministracji rz¹dowej..., s. 20�22; H. S z e w c z y k: Zagadnienia prawne..., s. 13�14.

31 H. S z e w c z y k: Zagadnienia prawne..., s. 13; A. D u b o w i k: Stosunki pracy admini-
stracji rz¹dowej..., s. 22.

32 Por. Z. G ó r a l: Prawo pracy..., s. 78; J. K o r c z a k: Pozycja prawna pracownika samo-
rz¹dowego..., s. 62; K. C z y ¿ y c k a: Nawi¹zanie stosunku pracy z pracownikiem samorz¹do-
wym na podstawie powo³ania. W: �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 16.
Red.  A. N o w a k. Katowice 2004, s. 47.

33 Wyrok S¹du Najwy¿szego z dnia 9 kwietnia 1997 r., sygn. I PKN 68/97 (OSNAPiUS
1998, nr 3, poz. 77) oraz Wyrok S¹du Najwy¿szego z dnia 26 marca 1998 r., sygn. I PKN 2/98
(OSNAPiUS 1998, nr 6, poz. 199).
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Regulacje art. 2 pkt 3 ustawy, wy³¹czaj¹ce swobodê statutow¹ w odniesieniu
do powo³ania, maj¹ charakter bezwzglêdnie obowi¹zuj¹cy34. Nale¿y pamiêtaæ, ¿e
normy statutowe nie mog¹ byæ sprzeczne z powszechnie obowi¹zuj¹cymi regu-
lacjami ustawowymi, a ka¿de przekroczenie przez normy statutowe granic wy-
tyczonych przez normy ustawowe skutkuje niewa¿no�ci¹ bezwzglêdn¹ regula-
cji statutowej. Z sankcj¹ bezwzglêdnej niewa¿no�ci norm stanowionych przez
w³a�ciwe jednostki samorz¹du terytorialnego bêdziemy mieli do czynienia nawet
w sytuacji, gdy norma statutowa bêdzie zawiera³a postanowienia korzystniejsze
dla pracownika35.

Natomiast umowa o pracê stanowi podstawê zatrudnienia pracowników sa-
morz¹dowych na pozosta³ych stanowiskach niewymienionych w ustawie ani w sta-
tutach poszczególnych jednostek samorz¹dowych.

Reasumuj¹c dotychczasowe rozwa¿ania, nale¿y stwierdziæ, ¿e Ustawa o pra-
cownikach samorz¹dowych wprawdzie nie zawiera jednobrzmi¹cej definicji pra-
cownika samorz¹dowego, jednak¿e na podstawie regulacji zawartych w tym ak-
cie prawnym mo¿na tak¹ definicjê utworzyæ i wyodrêbniæ elementy wchodz¹ce
w sk³ad normatywnej konstrukcji pracownika samorz¹dowego. Na konstrukcjê
prawn¹ pracownika samorz¹dowego sk³adaj¹ siê dwa elementy normatywne, funk-
cjonalnie z sob¹ powi¹zane, które musz¹ wyst¹piæ w okre�lonej kolejno�ci. Pierw-
szym elementem normatywnym tej konstrukcji prawnej jest miejsce zatrudnienia,
natomiast drugim � podstawa prawna zatrudnienia. Zatem pracownikiem samo-
rz¹dowym jest osoba, która �wiadczy pracê w danej strukturze samorz¹dowej,
na jednej z czterech podstaw nawi¹zania stosunku pracy.

IV

Ustawa o pracownikach samorz¹dowych, podobnie jak inne pragmatyki, pre-
cyzuje tzw. wymogi kwalifikacyjne stawiane przed osobami ubiegaj¹cymi siê
o zatrudnienie w jednostkach samorz¹du terytorialnego. Okre�lenie w ustawie
stawianych kandydatom na pracowników samorz¹dowych wymogów ma zapo-
biec zatrudnianiu w samorz¹dzie terytorialnym osób niew³a�ciwie przygotowa-
nych do pracy samorz¹dowej i niemog¹cych w nale¿yty sposób wykonywaæ po-
stawionych przed nimi zadañ.

Rygory selekcyjne zosta³y w ogólny sposób sformu³owane w art. 3 Ustawy
o pracownikach samorz¹dowych. Osoby maj¹ce zamiar uzyskaæ status pracow-

34 T. K u c z y ñ s k i: Glosa do wyroku...
35 A. N o w a k: Odwo³anie ze stanowisk w jednostkach samorz¹du terytorialnego obsadza-

nych na podstawie powo³ania. W: �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 9. Red.
A. N o w a k. Katowice 1992, s. 51; H. S z e w c z y k: Zakres pojêcia..., s. 25; A. K i s i e l e w i c z:
Rodzaje stosunków pracy pracowników samorz¹dowych. �Prawo Pracy� 1999, nr 6, s. 5�6;
K. C z y ¿ y c k a: Nawi¹zanie stosunku pracy..., s. 47.
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nika samorz¹dowego powinny mieæ obywatelstwo polskie, kwalifikacje zawodo-
we wymagane do wykonywania pracy na danym stanowisku, winny mieæ ukoñ-
czony osiemnasty rok ¿ycia, pe³n¹ zdolno�æ do czynno�ci prawnych i korzystaæ
z pe³ni praw publicznych. Stan zdrowia tych osób powinien pozwalaæ na ich za-
trudnienie na okre�lonym stanowisku.

Zakres stosowania wymienionych rygorów selekcyjnych zosta³ zró¿nicowa-
ny ze wzglêdu na podstawê prawn¹ zatrudnienia. Z obowi¹zku posiadania oby-
watelstwa polskiego, ukoñczenia osiemnastego roku ¿ycia i posiadania pe³nej zdol-
no�ci do czynno�ci prawnych oraz korzystania z pe³ni praw publicznych rezyg-
nuje siê w stosunku do osób zatrudnianych na podstawie umowy o pracê. Roz-
wi¹zanie takie budzi w¹tpliwo�ci36. Rezygnacja z pewnych wymogów by³aby uza-
sadniona, lecz tylko w sytuacji, gdy na podstawie umowy o pracê zatrudniani byli-
by pracownicy na stanowiskach pomocniczych i obs³ugi. W praktyce jednak, na
tej w³a�nie podstawie, bardzo czêsto (je¿eli statut nie przewiduje zatrudniania na
podstawie mianowania) s¹ obsadzane stanowiska kierownicze i inne samodzielne
stanowiska merytoryczne. Bior¹c pod uwagê praktyczny zakres podmiotowy umo-
wy o pracê, takie uregulowanie wydaje siê niew³a�ciwe i niezrozumia³e.

Osoby ubiegaj¹ce siê o zatrudnienie w jednostkach samorz¹du terytorialnego
na podstawie wyboru, powo³ania i mianowania musz¹ mieæ obywatelstwo polskie
w rozumieniu przepisów Ustawy o obywatelstwie polskim37. Jak d³ugo osoba
zatrudniona na wymienionych podstawach nawi¹zania stosunku pracy jest oby-
watelem polskim, tak d³ugo mo¿e mieæ status pracownika samorz¹dowego.

Nasuwa siê zatem pytanie, jakie skutki prawne wywo³a utrata przez pracow-
nika samorz¹dowego obywatelstwa polskiego w czasie trwania stosunku pracy.
Otó¿, na podstawie art. 14 ust. 1 pkt 4 pragmatyki, stanowi ona przyczynê obli-
gatoryjnego rozwi¹zania stosunku pracy bez wypowiedzenia z mianowanym pra-
cownikiem samorz¹dowym. W przypadku wójta (burmistrza, prezydenta miasta)
skutkuje wyga�niêciem mandatu na podstawie art. 26 ust. 1 pkt 3 w zwi¹zku
z art. 3 ust. 2 Ustawy o bezpo�rednim wyborze wójta, burmistrza i prezydenta
miasta38. Natomiast w odniesieniu do pracowników powo³anych utrata obywatel-
stwa, ze wzglêdu na charakter wymienionych w ustawie rygorów selekcyjnych,
wydaje siê przes³ank¹ uzasadniaj¹c¹ ich odwo³anie ze stanowiska.

Jednym z warunków uzyskania statusu pracownika samorz¹dowego jest wy-
móg posiadania odpowiednich kwalifikacji zawodowych niezbêdnych do wyko-
nywania pracy na okre�lonym stanowisku. Ustawa o pracownikach samorz¹-
dowych w art. 3 pos³uguje siê ogólnym zwrotem �kwalifikacje zawodowe�, który

36 E. U r a: Pozycja prawna pracowników..., s. 104; Z. G ó r a l: Prawo pracy..., s. 59.
37 Ustawa z dnia 15 lutego 1962 r. o obywatelstwie polskim (Dz.U. 2000, nr 28, poz. 353

z pó�n. zm.).
38 Ustawa z dnia 20 czerwca 2002 r. o bezpo�rednim wyborze wójta, burmistrza i prezy-

denta miasta (Dz.U. 2002, nr 113, poz. 984 z pó�n. zm.).
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zosta³ w pewien sposób doprecyzowany w rozporz¹dzeniach p³acowych39, a kon-
kretnie w za³¹cznikach do tych rozporz¹dzeñ, zawieraj¹cych wykaz stanowisk
pracowniczych, zaszeregowañ i szczegó³owe wymagania kwalifikacyjne. Za³¹cz-
niki do wspomnianych rozporz¹dzeñ wskazuj¹ poziom wykszta³cenia i sta¿ pracy
wymagany do objêcia danego stanowiska. Pracodawca samorz¹dowy ma jednak
mo¿liwo�æ skrócenia, w uzasadnionych przypadkach, wymaganego sta¿u pracy.
Uprawnienie to nie mo¿e byæ wykorzystywane w odniesieniu do stanowisk, dla
których wymagany okres pracy zawodowej precyzuj¹ odrêbne przepisy, oraz kie-
rowniczych stanowisk urzêdniczych. W przeciwieñstwie do mo¿liwo�ci skróce-
nia sta¿u pracy ustawodawca nie przewidzia³ natomiast odstêpstw od posiadania
wymaganego wykszta³cenia.

Dokonuj¹c analizy za³¹czników do rozporz¹dzeñ p³acowych, zaskakuje pew-
ne spostrze¿enie. Mianowicie, w przypadku stanowisk obsadzanych na podsta-
wie wyboru za³¹czniki te nie stawiaj¹ ¿adnych wymagañ dotycz¹cych wykszta³-
cenia czy okresu pracy zawodowej. Prawdopodobnie o takim sposobie regulacji
zadecydowa³o przekonanie ustawodawcy, i¿ o pe³nieniu przez tych pracowników
okre�lonych funkcji ma decydowaæ wolna wola osób uprawnionych do ich wybo-
ru i do�wiadczenie weryfikowane aktem wyborczym, a nie �kwalifikacje� for-
malne40.

Osoba ubiegaj¹ca siê o zatrudnienie w jednostkach samorz¹du terytorialnego
musi ponadto spe³niaæ wymóg posiadania odpowiedniego stanu zdrowia. Praco-
dawca samorz¹dowy ma prawo ¿¹daæ przedstawienia wyników badañ lekarskich
stwierdzaj¹cych stan zdrowia pozwalaj¹cy na zatrudnienie danej osoby na okre-
�lonym stanowisku. Wymóg ten jest zwi¹zany z regulacj¹ art. 229 § 1 k.p.41,
zgodnie z któr¹ osoba podejmuj¹ca zatrudnienie podlega wstêpnym badaniom le-
karskim42. Wymóg ten wydaje siê jak najbardziej uzasadniony, gdy¿ administracja
nigdy nie jest dzia³alno�ci¹ �dla rzeczy�, ale zawsze prac¹ �dla cz³owieka�43.
Jednym z elementów pracy ogromnej wiêkszo�ci pracowników samorz¹dowych
jest kontakt z interesantami i choæby tylko z tego powodu konieczne jest stwier-
dzenie, czy na tak¹ pracê pozwala stan ich zdrowia. Problem ten dotyczy g³ów-
nie osób dotkniêtych chorobami psychicznymi.

39 Rozporz¹dzenie Rady Ministrów z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia pracowników zatrudnionych w urzêdach gmin, starostwach powiatowych i urzêdach mar-
sza³kowskich (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1223 z pó�n. zm.); Rozporz¹dzenie Rady Ministrów
z dnia 2 sierpnia 2005 r. w sprawie zasad wynagradzania pracowników zatrudnionych w jed-
nostkach organizacyjnych jednostek samorz¹du terytorialnego (Dz.U. 2005, nr 146, poz. 1222
z pó�n. zm.).

40 Z. S y p n i e w s k i: Komentarz do ustawy..., s. 24; Z. G ó r a l: Prawo pracy..., s. 60.
41 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. nr 24, poz. 141 z pó�n. zm.),

zwana dalej kodeksem pracy (k.p.).
42 K. C z y ¿ y c k a: Nawi¹zanie stosunku pracy..., s. 49.
43 J. S t a r o � c i a k: Administracja. Zagadnienia teorii i praktyki. Warszawa 1974, s. 320.
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Ustawa o pracownikach samorz¹dowych, w odniesieniu do pracowników za-
trudnionych na innej ni¿ umowa o pracê podstawie, wprowadzi³a obowi¹zek ukoñ-
czenia osiemnastego roku ¿ycia, posiadania pe³nej zdolno�ci do czynno�ci praw-
nych oraz korzystania z pe³ni praw publicznych.

Pojêcie zdolno�ci do czynno�ci prawnych zosta³o przejête do stosunku pracy
z kodeksu cywilnego44 i w tym znaczeniu funkcjonuje w Ustawie o pracowni-
kach samorz¹dowych. Oznacza to, ¿e status pracownika samorz¹dowego mo¿e
nabyæ tylko osoba pe³noletnia, która nie zosta³a ubezw³asnowolniona czê�ciowo,
a tym bardziej ca³kowicie.

W jednej z ostatnich nowelizacji Ustawy o pracownikach samorz¹dowych
poszerzony zosta³ katalog wymogów kwalifikacyjnych w odniesieniu do pracow-
ników zatrudnianych na stanowiskach urzêdniczych oraz kierowniczych stanowi-
skach urzêdniczych, których wykaz znajduje siê we wspomnianych wcze�niej
za³¹cznikach do rozporz¹dzeñ p³acowych. I tak kandydaci do stanowisk urzêdni-
czych i kierowniczych stanowisk urzêdniczych musz¹ dodatkowo spe³niaæ szcze-
gólne wymagania w zakresie sta¿u pracy, wykszta³cenia, niekaralno�ci za prze-
stêpstwa pope³nione umy�lnie, a tak¿e cieszyæ siê nieposzlakowan¹ opini¹.

Wprowadzenie dodatkowych rygorów selekcyjnych dla okre�lonej grupy pra-
cowników samorz¹dowych czyni zado�æ wymaganiom, ratyfikowanej przez
Polskê, Europejskiej Karty Samorz¹du Lokalnego45. Artyku³ 6 ust. 2 Europejskiej
Karty Samorz¹du Lokalnego stanowi, ¿e nabór pracowników samorz¹dowych
powinien odbywaæ siê na podstawie kryterium umiejêtno�ci i kompetencji. Ozna-
cza to, ¿e nawi¹zanie stosunku pracy w jednostkach samorz¹du terytorialnego
powinno byæ uzale¿nione od: posiadanego wykszta³cenia, kwalifikacji, uprawnieñ,
do�wiadczenia zawodowego oraz sprawno�ci wykonywania obowi¹zków. Wpro-
wadzenie tych wymagañ ma zapewniæ prawid³owe funkcjonowanie samorz¹du
terytorialnego, dlatego te¿ powinny one byæ utrzymywane przez ca³y czas trwa-
nia stosunku pracy. W tym celu Europejska Karta Samorz¹du Terytorialnego
nakazuje zapewnienie odpowiednich zasad szkolenia, wynagradzania oraz mo¿li-
wo�ci awansu zawodowego. Instrumenty te maj¹ s³u¿yæ stworzeniu faktycznych
mo¿liwo�ci podnoszenia kwalifikacji pracowników samorz¹dowych, a tak¿e maj¹
odgrywaæ rolê motywacyjn¹46.

Wprowadzenie do Ustawy o pracownikach samorz¹dowych obowi¹zku spe³-
niania dodatkowych wymagañ przez osoby ubiegaj¹ce siê o zatrudnienie na sta-
nowiskach urzêdniczych i kierowniczych stanowiskach urzêdniczych by³o zabie-

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

45 Europejska Karta Samorz¹du Terytorialnego sporz¹dzona w Strasburgu dnia 15 pa�dzier-
nika 1985 r. (Dz.U. 1994, nr 124, poz. 607).

46 T. S z e w c: Dostosowanie prawa polskiego do zasad Europejskiej Karty Samorz¹du Te-
rytorialnego. Bydgoszcz�Katowice 2006, s. 100.



77Zatrudnianie pracowników samorz¹dowych

giem jak najbardziej s³usznym i po¿¹danym, jednak¿e ustalenie zakresu pojêcia
�nieposzlakowanej opinii� mo¿e rodziæ pewne trudno�ci. Jest to wymóg o cha-
rakterze subiektywnym, nawi¹zuj¹cy do ocen w p³aszczy�nie etycznej i moralnej,
a tym samym trudny do interpretacji i praktycznego zastosowania47. W przypad-
ku tak ogólnie sformu³owanej przes³anki wystêpuje zagro¿enie jej niew³a�ciwego
stosowania b¹d� nadu¿ywania przez pracodawców samorz¹dowych. Z tego wzglê-
du niezbêdne wydaje siê sformu³owanie pewnych obiektywnych kryteriów oce-
ny, czy dany kandydat cieszy siê nieposzlakowan¹ opini¹, a tak¿e stworzenie
takiej procedury, która dawa³aby pracownikowi mo¿liwo�æ ustosunkowania siê
do stawianych mu zarzutów. Obecnie nie ma w tym zakresie ¿adnych regulacji
ustawowych, co daje pracodawcy samorz¹dowemu daleko id¹c¹ swobodê oceny
kandydatów do pracy na stanowiskach urzêdniczych i kierowniczych stanowi-
skach urzêdniczych w jednostkach samorz¹du terytorialnego48.

Dokonuj¹c analizy katalogu rygorów selekcyjnych, nie mo¿na nie zwróciæ uwa-
gi na brak obowi¹zku odbycia przez kandydatów na pracowników samorz¹dowych
aplikacji administracyjnej lub jakiegokolwiek innego przeszkolenia wstêpnego, po-
zwalaj¹cego na zdobycie praktycznej wiedzy potrzebnej w pracy urzêdniczej49.

Obowi¹zek odbycia aplikacji administracyjnej zosta³ wprowadzony w Usta-
wie o pracownikach urzêdów pañstwowych50, natomiast Ustawa o s³u¿bie cy-
wilnej51 przewiduje obowi¹zek odbycia s³u¿by przygotowawczej. Nale¿y przy-
znaæ, i¿ aplikacja administracyjna w obecnym kszta³cie rzeczywi�cie nie odgry-
wa swej roli w zadowalaj¹cym stopniu. Jednak¿e po dokonaniu pewnych modyfi-
kacji zastosowanie tej instytucji w odniesieniu do pracowników samorz¹dowych
zajmuj¹cych niektóre stanowiska merytoryczne by³oby rozwi¹zaniem po¿¹danym,
które pomog³oby w osi¹gniêciu celu, jakim jest prawid³owe dzia³anie samorz¹du
terytorialnego, a ponadto by³oby zgodne ze standardami Europejskiej Karty Sa-
morz¹du Lokalnego.

Warto równie¿ podkre�liæ, ¿e w doktrynie czêsto krytykowany jest brak wy-
mogu podnoszenia kwalifikacji przez osoby ju¿ pozostaj¹ce w stosunku pracy52.

47 Por. J. J a g i e l s k i, K. R ¹ c z k a: Komentarz do ustawy o s³u¿bie cywilnej. Warszawa 2001,
s. 32 i nast.; K. S t e f a ñ s k i: Kryteria rekrutacji pracowników s³u¿by cywilnej. �Praca i Zabez-
pieczenie Spo³eczne� 2001, nr 4, s. 17.

48 Por. H. S z e w c z y k: Zagadnienia prawne zatrudnienia..., s. 12.
49 Por. np. S. K a ³ u ¿ n y: Edukacja kadr samorz¹dowych. �Wspólnota� 1990, nr 24, s. 11;

J. K o r c z a k: Pozycja prawna pracownika samorz¹dowego..., s. 66; T. G ó r z y ñ s k a, J. £ ê -
t o w s k i: Urzêdnicy administracji pañstwowej. Warszawa 1986, s. 36 i nast.; D. B a r t k o w -
s k a - N o w a k: Czy urzêdy samorz¹dowe potrzebuj¹ procedur kadrowych? �Samorz¹d Teryto-
rialny� 2001, nr 7�8, s. 85.

50 Ustawa z dnia 16 wrze�nia 1982 r. o pracownikach urzêdów pañstwowych (Dz.U. 1982,
nr 31, poz. 214 z po�n. zm.).

51 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2006 r. o s³u¿bie cywilnej (Dz.U. nr 170, poz. 1218).
52 T. M o r d e l: Uwagi o potrzebie samorz¹dowej s³u¿by cywilnej. �Samorz¹d Terytorialny�

2002, nr 7�8, s. 24; T. M o r d e l, E. P ³ a s z c z y k: Kapita³ ludzki i polityka zatrudniania
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Prawid³owa realizacja zadañ stoj¹cych przed administracj¹ samorz¹dow¹ w du-
¿ym stopniu zale¿y od odpowiednich kadr, dlatego ich szkolenie, dokszta³canie
i w³a�ciwe wykorzystanie jest spraw¹ zasadnicz¹53.

W wyniku przedstawionego unormowania Ustawy o pracownikach samorz¹-
dowych, dotycz¹cego rygorów selekcyjnych, rodzi siê pytanie o skutki prawne
zatrudnienia pracownika samorz¹dowego z pominiêciem którego� z wymienio-
nych wymagañ.

Dokonuj¹c szczegó³owej analizy wskazanych w Ustawie o pracownikach sa-
morz¹dowych rygorów selekcyjnych, zwraca uwagê fakt, i¿ maj¹ one niejednoli-
ty charakter. W literaturze przedmiotu pojawi³ siê pogl¹d, którego autor podkre-
�la, ¿e ich niejednolity charakter sugeruje, ¿e ró¿ne s¹ równie¿ konsekwencje
nierespektowania wymagañ ustawowych54. Brak jest jednak podstaw prawnych
do takiego twierdzenia, poniewa¿ pomimo niejednolitego charakteru rygorów se-
lekcyjnych ustawodawca pod wzglêdem wywo³ywania skutków prawnych nie
ró¿nicuje wskazanych kryteriów. Brak takiego zró¿nicowania oznacza, ¿e naru-
szenie któregokolwiek z nich bêdzie powodowa³o identyczne skutki prawne.

W doktrynie prawa pracy pojawi³ siê pogl¹d, wedle którego stosunek pracy
nawi¹zany z naruszeniem dyrektyw zawartych w art. 3 omawianej ustawy jest
wa¿ny i trwa a¿ do chwili jego rozwi¹zania55. Zdaniem jego autora, niespe³nienie
któregokolwiek z rygorów selekcyjnych nie prowadzi do niewa¿no�ci stosunku
pracy, a stanowi jedynie przyczynê uzasadniaj¹c¹ jego rozwi¹zanie.

Jednak¿e przyjêcie takiego zapatrywania podwa¿a³oby sens istnienia oraz funk-
cjonowania kryteriów kwalifikacyjnych i w konsekwencji prowadzi³oby do znacz-
nego poszerzenia krêgu osób mog¹cych uzyskaæ status pracownika samorz¹do-
wego. Dlatego te¿ bardziej przekonuj¹cy wydaje siê pogl¹d, zgodnie z którym
nawi¹zanie stosunku pracy z osob¹ niespe³niaj¹c¹ wymagañ kwalifikacyjnych do-
tkniête jest sankcj¹ bezwzglêdnej niewa¿no�ci. Oznacza to, ¿e taka czynno�æ
prawna pracodawcy samorz¹dowego, jako sprzeczna z ustaw¹, nie wywo³a ¿ad-
nych skutków prawnych zarówno w sferze prawa samorz¹dowego, jak i w sfe-
rze prawa pracy.

w urzêdach samorz¹dowych na przyk³adzie województwa ³ódzkiego. �Samorz¹d Terytorialny� 2005,
nr 12; E. U r a: Pozycja prawna pracowników..., s. 106; H. S z e w c z y k: Zagadnienia prawne...,
s. 12.

53 K. S a n d: Problematyka kadr administracji pañstwowej w gminach. �Organizacja, Meto-
dy, Technika� 1985, nr 3, s. 15.

54 Por. Z. S y p n i e w s k i: Stosunek pracy pracowników administracji pañstwowej. W: Pra-
cownicy administracji w PRL..., s. 265 i nast.

55 K.W. B a r a n: Status prawny pracowników samorz¹du terytorialnego. �Nowe Prawo� 1991,
nr 1, s. 89.
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Kinga Czy¿ycka

The employment of self-management employees

S u m m a r y

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

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

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

Kinga Czy¿ycka

L’engagement des salariés des collectivités territoriales

R é s u m é

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

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

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





EWA  LATACZ

Ochrona trwa³o�ci stosunku pracy radnych

I

Problematyka podjêta w opracowaniu stanowi niewielki fragment bardzo roz-
leg³ej i pod wieloma wzglêdami z³o¿onej materii, wchodz¹cej w zakres ochrony
trwa³o�ci stosunku pracy. Regulacje prawne ochrony trwa³o�ci stosunku pracy
ograniczaj¹ swobodê pracodawcy w zakresie mo¿liwo�ci rozwi¹zywania z pra-
cownikami stosunku pracy. Szeroka regulacja prawa pracy ze wzglêdu na zakres
podmiotowy, której takie ograniczenia swobody pracodawcy dotycz¹, jest klasyfi-
kowana w literaturze prawa pracy jako powszechna ochrona trwa³o�ci stosunku
pracy i szczególna ochrona trwa³o�ci stosunku pracy. Pierwsza ze wskazanych
regulacja przepisów prawa pracy ochrony przed wypowiedzeniem umowy o pra-
cê dotyczy ogó³u pracowników zatrudnionych na podstawie umowy o pracê za-
wartej na czas nieokre�lony. Natomiast ochrona szczególna obejmuje pewne ka-
tegorie pracowników, w przypadku których ze wzglêdu na ich specyficzn¹ sytu-
acjê osobist¹, ¿yciow¹ lub pe³nione funkcje przepisy prawa pracy ograniczaj¹
mo¿liwo�æ pracodawcy w rozwi¹zywaniu z nimi stosunku pracy.

Problematyka bêd¹ca przedmiotem rozwa¿añ podejmowanych w niniejszym
opracowaniu mie�ci siê w drugiej z wydzielonych grup ochrony trwa³o�ci stosun-
ku pracy. Wchodzi w zakres szczególnej ochrony trwa³o�ci stosunku pracy.

Na wstêpie nale¿y stwierdziæ, ¿e �rodki prawne, za pomoc¹ których s¹ chro-
nione pewne kategorie pracowników w ramach szczególnej ochrony trwa³o�ci
stosunku pracy, s¹ bardzo zró¿nicowane zarówno pod wzglêdem stopnia inten-
sywno�ci ochrony, jak i konstrukcji prawnych ka¿dego z tych �rodków.

Przedmiotem podejmowanych rozwa¿añ bêdzie analiza konstrukcji prawnej
�rodków prawnych, za pomoc¹ których chroniona jest trwa³o�æ zatrudnienia osób
sprawuj¹cych funkcjê radnego.

�Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 17. Katowice 2008
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Ochrona trwa³o�ci stosunku pracy radnych ma zapewniæ radnym swobodne
pe³nienie mandatu. Zatem prawo do szczególnej ochrony trwa³o�ci stosunku pra-
cy radnego zosta³o uregulowane po to, aby pracownik-radny móg³ bez przeszkód
realizowaæ zadania, które nak³adaj¹ na niego normy p³yn¹ce z prawa samorz¹do-
wego. Pe³nienie funkcji przez radnego wi¹¿e siê zazwyczaj z czêstym opuszcza-
niem miejsca pracy ze wzglêdu na powinno�ci zwi¹zane z wykonywaniem man-
datu radnego. Pogl¹d ten znajduje normatywne uzasadnienie w art. 23 Ustawy
o samorz¹dzie gminnym1, który stanowi, ¿e radny utrzymuje sta³¹ wiê� z miesz-
kañcami oraz ich organizacjami. Obowi¹zany jest braæ udzia³ w pracach rady, jej
organów oraz innych instytucji samorz¹dowych, do których zosta³ wybrany lub
desygnowany.

Z uwagi na to, ¿e radny pe³ni sw¹ funkcjê spo³ecznie, wymaga siê od niego
du¿ego zaanga¿owania, po�wiêcenia znacznej ilo�ci czasu niezbêdnego do prawi-
d³owego pe³nienia powierzonej mu funkcji.

Ze wskazywanych wzglêdów na szczególn¹ ochronê trwa³o�ci stosunku pra-
cy zas³uguje ta kategoria pracowników, która charakteryzuje siê wy¿szym od
powszechnej stopniem intensywno�ci.

II

Rozpatrywanie problematyki ochrony trwa³o�ci stosunku pracy pracowników
pe³ni¹cych funkcje radnego wymaga w pierwszej kolejno�ci wyk³adni art. 25
Ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorz¹dzie gminnym. Przepis bêd¹cy przed-
miotem wyk³adni stanowi: �Rozwi¹zanie z radnym stosunku pracy wymaga uprzed-
niej zgody rady gminy, której jest cz³onkiem. Rada gminy odmówi zgody na roz-
wi¹zanie stosunku pracy z radnym, je¿eli podstaw¹ rozwi¹zania tego stosunku s¹
zdarzenia zwi¹zane z wykonywaniem przez radnego mandatu�. Wyk³adnia art. 25
ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie gminnym pozwala na sformu³owanie wniosku, ¿e
przepis ten okre�li³ �rodki prawne oraz zakres ochrony trwa³o�ci stosunku pracy
radnego. Konstrukcja prawna ochrony trwa³o�ci stosunku pracy radnego sk³ada
siê wiêc z dwóch elementów:

1. Zakresu przedmiotowego ochrony, co oznacza ustawowo okre�lone czyn-
no�ci, przed dokonaniem których pracodawca musi uzyskaæ uprzedni¹ zgodê rady
danej jednostki struktury samorz¹du terytorialnego.

2. �rodków prawnych, za pomoc¹ których chroniona jest trwa³o�æ zatrud-
nienia radnego.

Ka¿dy z przedstawionych elementów tworz¹cych konstrukcjê prawn¹ ochrony
trwa³o�ci stosunku pracy radnego wymaga szczegó³owej analizy.

1 Ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorz¹dzie gminnym. Dz.U. 2001, nr 142, poz. 1591
z pó�n. zm., cytowana dalej w opracowaniu jako Ustawa o samorz¹dzie gminnym.
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Ad 1. Zakres przedmiotowy ochrony stanowi element konstrukcyjny ochrony
trwa³o�ci stosunku pracy radnego. Artyku³ 25 ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie gmin-
nym okre�li³ zakres przedmiotowy ochrony radnego. W analizowanym przepisie
u¿yto zwrotu �rozwi¹zanie stosunku pracy�. Ten zwrot ustawowy musi byæ przed-
miotem wyk³adni, która doprowadzi do wyja�nienia zakresu przedmiotowego ochro-
ny trwa³o�ci stosunku pracy radnego.

Rozwi¹zanie stosunku pracy w rozpatrywanej sytuacji jest nastêpstwem czyn-
no�ci prawnych pracodawcy. Wyk³adnia zwrotu �rozwi¹zanie stosunku pracy�,
który zawiera art. 25 ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie gminnym, prowadzi do wnio-
sku, ¿e zakres przedmiotowy ochrony trwa³o�ci stosunku pracy radnego zosta³
okre�lony bardzo szeroko. Pracownik pe³ni¹cy funkcjê radnego jest chroniony
zarówno przed wypowiedzeniem definitywnym, jak te¿ przed rozwi¹zaniem sto-
sunku pracy z przyczyn zawinionych i niezawinionych.

Trzeba siê teraz zastanowiæ, czy w zakresie przedmiotowym ochrony trwa³o-
�ci stosunku pracy radnego mie�ci siê tak¿e ochrona przed wypowiedzeniem wa-
runków pracy i p³acy. Wyk³adnia jêzykowa art. 25 ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie
gminnym prowadzi³aby do wniosku, ¿e wypowiedzenie warunków pracy i p³acy
radnemu nie zosta³o objête ochron¹ ustanowion¹ w tym przepisie. U¿ywaj¹c jed-
nak argumentu a maiori ad minus, mo¿na uznaæ, ¿e skoro ochrona trwa³o�ci
stosunku pracy radnego wynikaj¹ca z art. 25 ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie gmin-
nym chroni przed tak daleko id¹cym skutkiem prawnym, jakim jest rozwi¹zanie
stosunku pracy, to chroni równie¿ przed wywo³aniem mniejszego skutku prawne-
go, jakim jest zmiana tre�ci stosunku pracy.

Dodatkowy argument wspieraj¹cy g³oszony pogl¹d p³ynie równie¿ st¹d, ¿e
odrzucenie przez pracowników proponowanych nowych warunków zatrudnienia
wywo³uje skutek prawny w postaci rozwi¹zania stosunku pracy.

S¹d Najwy¿szy w wyroku z dnia 2 wrze�nia 2003 r. stwierdzi³, ¿e ochrona
wynikaj¹ca z art. 27 ust. 2 Ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorz¹dzie
województwa nie ogranicza siê do zakazu rozwi¹zania w drodze wypowiedzenia
lub niezw³ocznego rozwi¹zania stosunku pracy z radnym bez zgody sejmiku. Wy-
k³adnia tego przepisu prowadzi do wniosku, ¿e zakaz ten obejmuje te¿ swym
zakresem wypowiedzenie radnemu warunków pracy i p³acy. Taki pogl¹d wyp³y-
wa z wyk³adni systemowej, gdy¿ zgodnie z art. 42 ust. 1 k.p., do wypowiedzenia
zmieniaj¹cego stosuje siê odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu definitywnym2.
W razie odmowy przyjêcia przez pracownika zaproponowanych warunków pra-
cy i p³acy umowa o pracê rozwi¹zuje siê z up³ywem okresu dokonanego wypo-
wiedzenia.

2 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami
stosunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych pracowników. Dz.U. 2003, nr 90, poz. 844 z pó�n.
zm., cytowana dalej w opracowaniu jako ustawa z 2003 r.

6*
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Natomiast konstrukcja ochrony trwa³o�ci stosunku pracy radnego zawarta
w art. 25 ust. 2 Ustawy o samorz¹dzie gminnym nie obejmuje swym zakresem
sytuacji, w których stosunek pracy radnego ulega rozwi¹zaniu wraz z up³y-
wem okresu, na który zosta³ zawarty, lub kiedy wygasa z mocy prawa. Taki
skutek prawny w sferze stosunku pracy radnego powstaje we wskazanych sytu-
acjach, poniewa¿ rozwi¹zanie stosunku pracy nie wymaga czynno�ci prawnej
pracodawcy.

Ad 2. �rodkiem prawnym, za pomoc¹ którego chroniona jest trwa³o�æ za-
trudnienia radnego, jest obowi¹zek pracodawcy uzyskania uprzedniej zgody rady,
w której pracownik pe³ni sw¹ funkcjê, na rozwi¹zanie stosunku pracy. Z regulacji
tej wynika, ¿e wymóg otrzymania zgody rady na rozwi¹zanie stosunku pracy nie
zawiesza prawa pracodawcy do dokonywania czynno�ci prawnych zmierzaj¹-
cych do rozwi¹zania stosunku pracy w okresie ochronnym, lecz tylko ogranicza
swobodê pracodawcy do dokonywania takich czynno�ci prawnych. Ograniczenie
to polega na weryfikacji zamiaru pracodawcy ze strony rady okre�lonej jednostki
samorz¹du terytorialnego, w której radny pe³ni funkcjê. Ograniczenie to jest jed-
nak daleko id¹ce, poniewa¿ brak zgody rady w³a�ciwego szczebla jest wi¹¿¹cy dla
pracodawcy. Oznacza to, ¿e uzyskanie uprzedniej zgody jest materialnoprawn¹
przes³ank¹ skuteczno�ci prawnej takiej czynno�ci prawnej pracodawcy, który za-
mierza rozwi¹zaæ stosunek pracy z radnym. Bez uzyskania uprzedniej zgody na
rozwi¹zanie stosunku pracy pracodawca nie mo¿e dokonaæ wobec radnego sku-
tecznej pod wzglêdem prawnym czynno�ci prawnej, która wywar³aby skutek
w postaci ustania stosunku pracy. Brak zgody rady okre�lonej jednostki samo-
rz¹du terytorialnego, który mo¿e przejawiaæ siê w tym, ¿e rada odmówi takiej
zgody lub pracodawca nie zwróci siê o ni¹, wywo³a okre�lone skutki prawne
przewidziane w kodeksie pracy. Z przeprowadzonych dotychczas wywodów wy-
nika, ¿e:
� Wyst¹pienie pracodawcy o wyra¿enie zgody na rozwi¹zanie stosunku pracy

przez radê okre�lonej jednostki samorz¹du terytorialnego jest obowi¹zkowe.
� Zwrócenie siê o zgodê zawsze musi poprzedzaæ dokonanie okre�lonych czyn-

no�ci prawnych pracodawcy, które prowadz¹ do ustania stosunku pracy rad-
nego. Zamiar pracodawcy rozwi¹zania stosunku pracy z radnym, wymaga
wcze�niejszego otrzymania zgody rady gminy (powiatu b¹d� sejmiku woje-
wództwa). Istotnym elementem tej konstrukcji prawnej jest wiêc podjêcie
uchwa³y przez wskazany organ jednostki samorz¹dowej w odpowiedniej for-
mie i w danym trybie. Unormowania dotycz¹ce takich uchwa³ znajduj¹ siê
w art. 14 Ustawy o samorz¹dzie gminnym oraz w statutach i regulaminach
okre�lonych jednostek samorz¹du terytorialnego.
Przyczyny wskazane przez pracodawcê zamierzaj¹cego rozwi¹zaæ stosunek

pracy z radnym musz¹ byæ badane przez radê, poniewa¿ od tych ustaleñ zale¿y,
czy:
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� rada zobowi¹zana bêdzie odmówiæ wyra¿enia zgody na rozwi¹zanie stosunku
pracy z radnym (dotyczy to sytuacji, w których zdarzenia uzasadniaj¹ce roz-
wi¹zanie stosunku pracy zwi¹zane s¹ z wykonywaniem przez radnego man-
datu);

� rada odmówi wyra¿enia zgody na rozwi¹zanie stosunku pracy z innego ni¿
wskazany wcze�niej powodu, kieruj¹c siê okoliczno�ciami ka¿dego konkret-
nego przypadku.
Wyk³adnia art. 25 Ustawy o samorz¹dzie gminnym prowadzi do wniosku, ¿e

wyra¿enie zgody na rozwi¹zanie stosunku pracy z radnym lub jej odmowa zo-
sta³o pozostawione uznaniu rady gminy, jednak z wyj¹tkiem sytuacji, w których
rada dojdzie do przekonania, ¿e przyczyn¹ rozwi¹zania tego stosunku s¹ zdarze-
nia zwi¹zane z wykonywaniem przez radnego mandatu. W rozpatrywanej sytu-
acji rada ma ustawowy obowi¹zek odmówiæ wyra¿enia zgody na rozwi¹zanie
stosunku pracy z radnym. Kompetencja rady gminy do odmowy wyra¿enia zgo-
dy na rozwi¹zanie stosunku pracy nie pozwala zatem na odmowê w ka¿dej sytu-
acji. Wadliwa by³aby wiêc uchwa³a, której motywy s¹ nie do pogodzenia z nor-
mami prawnymi zawartymi w analizowanym przepisie oraz które nie mia³yby
oparcia w stanie faktycznym, w którym wypowiedzenie takie zosta³o dokonane.
Odmowa wyra¿enia zgody na zwolnienie radnego musi byæ wiêc bezwzglêdnie
podporz¹dkowana ochronie warto�ci, które s¹ istotne i chronione przez porz¹dek
prawny3.

Z analizowanego przepisu art. 25 Ustawy o samorz¹dzie gminnym wynika
zatem, ¿e przyczyny wskazane przez pracodawcê zamierzaj¹cego rozwi¹zaæ sto-
sunek pracy z radnym musz¹ byæ wnikliwie badane, poniewa¿ od tych ustaleñ
zale¿y, czy rada jest zobowi¹zana odmówiæ wyra¿enia zgody, je¿eli s¹ to zdarze-
nia zwi¹zane z wykonywaniem przez radnego mandatu, czy te¿ nie wyrazi zgody
z innego powodu, kieruj¹c siê okoliczno�ciami konkretnego przypadku. W obu
wskazanych sytuacjach motywy, jakimi kierowa³a siê rada, powinny zostaæ przed-
stawione w uzasadnieniu podjêtej uchwa³y. Brak takich ustaleñ w podjêtej uchwale
spowoduje, ¿e nie bêdzie mo¿na stwierdziæ, jakie okoliczno�ci sprawi³y, ¿e rada
udzieli³a b¹d� nie takiej zgody4. Ustawa o samorz¹dzie gminnym wymaga do
podjêcia takiej uchwa³y przez radê gminy zwyk³ej wiêkszo�ci g³osów w obecno-
�ci co najmniej po³owy sk³adu rady. Zarówno pracownik, jak i pracodawca zosta-
j¹ o podjêciu uchwa³y rady powiadomieni w formie pisemnej.

Nale¿y siê zastanowiæ, czy analizowany �rodek prawny, polegaj¹cy na uprzed-
nim wyra¿eniu zgody, dotyczy obowi¹zku jej udzielenia przed zamierzanym przez
pracodawcê wypowiedzeniem warunków pracy i p³acy.

Wyraziciele jednej grupy pogl¹dów stoj¹ na stanowisku, ¿e nie jest wymaga-
na uprzednia zgoda rady gminy na wypowiedzenie warunków pracy i p³acy, po-

3 Wyrok NSA z dnia 6 maja 2003 r., II S.A./kr.363/03, niepublikowany.
4 Wyrok NSA z dnia 15 grudnia 2005 r., II OSK 1124/05, niepublikowany.
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niewa¿ szczególna ochrona stosunku pracy radnych obejmuje swym zakresem
tylko wypowiedzenie definitywne i rozwi¹zanie stosunku pracy ze skutkiem na-
tychmiastowym. U podstaw tego zapatrywania le¿y wyk³adnia jêzykowa Ustawy
o samorz¹dzie gminnym. W Ustawie o samorz¹dzie gminnym brak jest przepisu
ustanawiaj¹cego expressis verbis ochronê trwa³o�ci stosunku pracy tak¿e przed
wypowiedzeniem warunków pracy i p³acy. Druga grupa pogl¹dów g³osi, ¿e pra-
codawca musi uzyskaæ uprzedni¹ zgodê na wypowiedzenie pracownikowi-radne-
mu warunków pracy i p³acy, gdy¿ ochron¹ trwa³o�ci stosunku objête jest tak¿e
wypowiedzenie warunków pracy i p³acy.

Moim zdaniem, brak uprzedniej zgody rady na wypowiedzenie warunków
pracy i p³acy pracownikowi wykonuj¹cemu mandat radnego prowadzi³by do da-
leko id¹cej swobody pracodawcy w rozwi¹zywaniu stosunku pracy. Nale¿y mieæ
na uwadze to, ¿e radny nie zawsze jest pracownikiem, jakiego oczekuje praco-
dawca (ze wzglêdu na czêste nieobecno�ci w pracy spowodowane trwaj¹cymi
sesjami, uczestniczeniem w komisjach itp.). Gdyby pracodawca mia³ pe³n¹ swo-
bodê wypowiadania warunków pracy i p³acy, móg³by z ³atwo�ci¹ �pozbyæ siê�
pracownika, oferuj¹c mu nowe, gorsze warunki zatrudnienia, zasadnie przypusz-
czaj¹c, ¿e ten nie przyjmie ich. Pogl¹d ten jest te¿ konsekwencj¹ g³oszonego
wcze�niej zapatrywania, zgodnie z którym zakresem przedmiotowym ochrony objête
jest równie¿ wypowiedzenie warunków pracy i p³acy.

III

Problematykê szczególnej ochrony trwa³o�ci stosunku pracy radnych rozwa-
¿yæ nale¿y tak¿e na mocy Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasa-
dach rozwi¹zywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych
pracowników5. Ustawa z 2003 r. w zakresie dotycz¹cym zwolnieñ grupowych
ochronê trwa³o�ci stosunku pracy z przyczyn niedotycz¹cych pracowników ure-
gulowa³a w sposób odbiegaj¹cy od przepisów powszechnego prawa pracy.

Artyku³ 5 ust. 5 ustawy z 2003 r. okre�li³ w sposób wyczerpuj¹cy grupy
pracowników podlegaj¹cych szczególnej ochronie przed zwolnieniem grupowym
z przyczyn niedotycz¹cych pracowników. W katalogu tym nie wymieniono osób
sprawuj¹cych funkcje radnego. Oznacza to, ¿e radnych mo¿na zawsze zwolniæ
grupowo z powodu likwidacji i upad³o�ci pracodawcy, a tak¿e z innych przyczyn
niedotycz¹cych pracowników6.

Na podstawie przepisów ustawy z 2003 r. rozwa¿yæ nale¿y problem ochrony
trwa³o�ci stosunku pracy radnego tak¿e w przypadku zwolnieñ indywidualnych.
Radni podlegaj¹ szczególnej ochronie w przypadku dokonywania zwolnieñ indy-

5 Wyrok SN z dnia 2 wrze�nia 2003 r., I PK 338/02. OSNP 2004/17/301.
6 Wyrok SN z dnia 10 stycznia 2002 r., I PKN 802/00, niepublikowany.
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widualnych. Wynika to z unormowañ zawartych w Ustawie o samorz¹dzie gmin-
nym. Ustawa ta chroni pracowników sprawuj¹cych mandat radnego przed zwol-
nieniem indywidualnym dokonanym na podstawie art. 10 ustawy z 13 marca
2003 r. Je¿eli pracodawca zamierza rozwi¹zaæ stosunek pracy z radnym, to musi
poprzedziæ to trybem przewidzianym w Ustawie o samorz¹dzie gminnym. Po-
dzielaj¹c w tym wzglêdzie pogl¹d K. Ja�kowskiego, nale¿y stwierdziæ, ¿e na mocy
art. 10 ustawy z 2003 r. w sposób szczególny uregulowano sytuacjê pracowni-
ków, których stosunek pracy z mocy odrêbnych przepisów podlega wzmo¿onej
ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwi¹zaniem stosunku pracy7. Z unormo-
wania tego wynika, ¿e radnych nie mo¿na zwolniæ indywidualnie w trybie ustawy
z 13 marca 2003 r.

IV

Problematykê ochrony trwa³o�ci stosunku pracy radnego zatrudnionego na
podstawie spó³dzielczej umowy o pracê rozpatrywaæ nale¿y z uwzglêdnieniem
regulacji art. 190 pkt 2 prawa spó³dzielczego.

Artyku³ 190 pkt 2 prawa spó³dzielczego poszerzy³ ochronê trwa³o�ci spó³-
dzielczego stosunku pracy w ten sposób, ¿e pozwoli³ na stosowanie korzystniej-
szych dla cz³onków spó³dzielni pracy przepisów powszechnego prawa pracy, za-
kazuj¹cych lub ograniczaj¹cych wypowiedzenie umowy o pracê.

Ustanowiona w analizowanym przepisie prawa spó³dzielczego regu³a norma-
tywna zezwala wiêc na stosowanie dalej id¹cych od unormowañ prawa spó³dziel-
czego ograniczeñ rozwi¹zywania spó³dzielczej umowy o pracê, które ustanowione
zosta³y w przepisach powszechnego prawa pracy.

Nale¿y siê zastanowiæ, czy regulacje powszechnego prawa pracy chroni¹ce
trwa³o�æ stosunku pracy radnego zapewniaj¹ mu o wiele wiêksz¹ ochronê ni¿
regulacje prawa spó³dzielczego chroni¹ce trwa³o�æ spó³dzielczego stosunku pra-
cy. Jednym ze �rodków prawnych, za pomoc¹ których chroniona jest trwa³o�æ
spó³dzielczego stosunku pracy, jest ustawowa reglamentacja przyczyn uzasad-
niaj¹cych jego zmianê8. Katalog tych przyczyn okre�la art. 184 prawa spó³dziel-
czego.

W porównaniu z powszechnym prawem pracy ochrona trwa³o�ci stosunku
pracy przed jego zmian¹ uregulowana w art. 184 prawa spó³dzielczego jest
o wiele wiêksza, gdy¿ zmiana tre�ci spó³dzielczej umowy o pracê mo¿e nast¹piæ
tylko z przyczyn okre�lonych w prawie spó³dzielczym. Pracodawca nie mo¿e

7 K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a, J. S t e l i n a: Grupowe zwolnienia. Komentarz. Red.
K. J a � k o w s k i. Kraków 2004, s. 172.

8 A. N o w a k: Komentarz do ustawy z dnia 16.09.1982 r. Prawo spó³dzielcze. W: Prawo
pracy. Red. Z. S a l w a. T. 2. Warszawa 2005, s. IIB/460�492.
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wiêc wypowiedzieæ warunków pracy i p³acy p³yn¹cych ze spó³dzielczej umowy
o pracê z innych ni¿ wymienione w art. 184 prawa spó³dzielczego uzasadnionych
powodów. Wypowiedzenie warunków pracy i p³acy radnemu zatrudnionemu na
podstawie spó³dzielczej umowy o pracê podlega wiêc ograniczeniu z art. 184
prawa spó³dzielczego i mo¿e nast¹piæ tylko z ustawowo okre�lonych przyczyn.
Wzmocnienie tej ochrony polega dodatkowo (poza art. 184 prawa spó³dzielcze-
go) na tym, ¿e spó³dzielnia pracy mo¿e wypowiedzieæ warunki pracy i p³acy nie
tylko po uprzednim wyst¹pieniu przes³anek z art. 184 prawa spó³dzielczego, ale
tak¿e dopiero po uzyskaniu wcze�niej zgody rady okre�lonego szczebla struktury
samorz¹dowej, udzielanej w trybie art. 25 Ustawy o samorz¹dzie gminy.

W przypadku wypowiedzenia definitywnego ochrona trwa³o�ci zatrudnienia
jest tak¿e korzystniej uregulowana w prawie spó³dzielczym ni¿ w powszechnym
prawie pracy. W powszechnym prawie pracy pracodawca, wypowiadaj¹c stosu-
nek pracy, musi podaæ przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie takiej umowy.
Natomiast w prawie spó³dzielczym wypowiedzenie spó³dzielczej umowy o pracê,
zgodnie z art. 187 prawa spó³dzielczego, mo¿e nast¹piæ tylko w razie zaistnienia
przyczyn okre�lonych w tym przepisie. Zatem w sytuacji, gdy pracodawca ma
zamiar wypowiedzieæ pracownikowi sprawuj¹cemu mandat radnego spó³dzielcz¹
umowê o pracê, musi zaistnieæ przyczyna zdefiniowana w art. 187 prawa spó³-
dzielczego. Istnieje obowi¹zek zwrócenia siê do rady gminy o wyra¿enie zgody na
rozwi¹zanie stosunku pracy. Je¿eli nie zosta³a spe³niona przes³anka wypowiedze-
nia z art. 187 Ustawy o prawie spó³dzielczym, to rada gminy powinna odmówiæ
zgody na wypowiedzenie spó³dzielczej umowy o pracê.

Ewa Latacz

The protection of the permanence of the councilor�s work relationship

S u m m a r y

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

The employer�s notice, termination and changes within the scope of work relationship in the
case of the councilor�s employee is possible only after receiving beforehand the agreement of a
given territory self-management unit�s council.
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Ewa Latacz

La protection de la stabilité du rapport de travail des conseillers

R é s u m é

La loi polonaise protège la stabilité d’embauche des salariés exerçant le mandat du conseiller
dans des unités des collectivités territoriales. Les voies de droit, qui réduisent la liberté de l’em-
ployeur à un licenciement du contrat de travail, à sa dissolution ou au changement des conditions
de travail consistent à l’obligation d’obtenir un consentement préalable du conseil de l’unité de la
collectivité territoriale où le conseiller exerce son mandat. L’exécution du licenciement, de la disso-
lution ou du changement des conditions de travail par l’employeur par rapport au conseiller n’est
possible qu’après un consentement préalable du conseil de l’unité de la collectivité territoriale.





HELENA  WICHER

Pojêcie czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy

I

Zgodnie z art. 128 kodeksu pracy, czasem pracy jest czas, w którym pra-
cownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zak³adzie pracy lub innym miej-
scu wyznaczonym do wykonywania pracy. Przepisy dzia³u szóstego kodeksu pra-
cy okre�laj¹ maksymalne normy czasu pracy, co implikuje tak¿e prawo pracow-
nika do wypoczynku, uregulowane w art. 14 k.p. oraz w art. 66 ust. 2 Konstytu-
cji RP1.

Problematyka czasu pracy zosta³a dla niektórych grup zawodowych sprecy-
zowana w przepisach szczególnych, np. w przypadku pracowników samorz¹do-
wych. W razie braku odrêbnych przepisów pracodawca zobowi¹zany jest stoso-
waæ przepisy dzia³u szóstego kodeksu pracy2.

A. Chobot wyrazi³ pogl¹d, i¿ wiele systemów prawnych nie formu³uje ¿adnej
specjalnej definicji prawnej czasu pracy, wskazuj¹c tylko maksymalne jego grani-
ce. Stwierdzi³, ¿e np. czas pracy w prawie francuskim to czas rzeczywi�cie wy-
konywanej pracy, a w niemieckim systemie prawnym czasem pracy jest czas od
pocz¹tku do koñca pracy, bez przerw3.

W doktrynie prawa pracy sformu³owano pogl¹d, ¿e pojêcie �czas pracy�
mo¿e wystêpowaæ w ró¿nych kontekstach, np. czas pracy mo¿na rozpatrywaæ
jako kategoriê prawn¹, ale tak¿e jako kategoriê ekonomiczn¹ czy spo³eczn¹4.

�Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 17. Katowice 2008

Prace Naukowe Uniwersytetu �l¹skiego nr 2642, s. 91�115

1 J. W r a t n y: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2004, s. 312.
2 E. S z e m p l i ñ s k a: Kodeks pracy. Komentarz. Red. T. Z i e l i ñ s k i. Warszawa 2003,

s. 714.
3 A. C h o b o t: Czas pracy w znowelizowanym kodeksie pracy. Poznañ 1998, s. 33.
4 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy. Komentarz. Red. W. M u s z a l s k i. Warszawa 2004, s. 406.
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Wed³ug A.M. �wi¹tkowskiego, czas pracy � jako kluczowe pojêcie prawne
stosunku pracy � jest wyznaczony z jednej strony mo¿no�ci¹ czynienia u¿ytku
przez pracodawcê z umiejêtno�ci zawodowych pracownika, z drugiej natomiast
gotowo�ci¹ pracownika do podejmowania zadañ wynikaj¹cych z rodzaju pracy
okre�lonej w umowie o pracê5.

Zdaniem A. Chobota, definicja ustawowa czasu pracy nawi¹zuje nadal, cho-
cia¿ wci¹¿ niekonsekwentnie, do czasowo-porz¹dkowej formu³y pracy podpo-
rz¹dkowanej. Pracownik realizuje swe zobowi¹zanie z art. 22 § 1 k.p., je¿eli
pozostaje do dyspozycji pracodawcy, niezale¿nie od tego (poza nielicznymi wyj¹t-
kami), czy i w jakim zakresie pracê rzeczywi�cie wykonuje6.

W. Cajsel s³usznie zwróci³ uwagê na fakt, i¿ norma wynikaj¹ca z art. 128
k.p. ³¹czy siê z zasad¹ ponoszenia przez pracodawcê ryzyka zwi¹zanego z pro-
cesem �wiadczenia pracy przez pracownika. To miêdzy innymi pozwala odró¿niæ
stosunek pracy od cywilnoprawnych stosunków zatrudnienia. Jak ustali³ S¹d Naj-
wy¿szy w wyroku z dnia 10.09.1998 r.7, ryzyko osi¹gniêcia rezultatu w ramach
umowy o dzie³o wi¹¿¹cej przedsiêbiorstwo z kontrahentem zamawiaj¹cym wyko-
nanie okre�lonego obiektu budowlanego nie mo¿e byæ przenoszone na stosunki
pracy ³¹cz¹ce przedsiêbiorstwo z jego pracownikami8.

Jak podkre�la siê w doktrynie prawa pracy, uczestniczenie w konferencjach
czy te¿ w szkoleniu kursowym lub podnoszeniu kwalifikacji w innych formach nie
jest czasem pracy w rozumieniu art. 128 k.p., jednak w przypadku wykonywania
zadania podczas podró¿y s³u¿bowej, czynno�ci zwi¹zane z jego wype³nieniem,
wykonywane w granicach rozk³adu czasu pracy, bêd¹ wliczone do czasu pracy9.

E. Szempliñska stwierdzi³a10, ¿e w obecnym stanie prawnym zasad¹ jest uzna-
wanie czasu szkolenia odbywanego w czasie pracy jako nieobecno�ci usprawie-
dliwionej pracownika w zak³adzie pracy. Omawian¹ problematykê reguluje Roz-
porz¹dzenie MENiMPiPS z 1993 r.11

Ta sama autorka podkre�li³a jednak, ¿e odmiennie nale¿y traktowaæ sytuacjê,
gdy pracownik jest zobowi¹zany do aktywnego udzia³u w konferencji czy bankie-
cie. Taki udzia³ nale¿y zakwalifikowaæ jako czas pracy, nawet je¿eli nie nale¿y do
normalnego zakresu obowi¹zków pracownika12.

5 A.M. � w i ¹ t k o w s k i: Komentarz do kodeksu pracy. Kraków 2002, s. 621.
6 A. C h o b o t: Czas pracy..., s. 33�34.
7 I PKN 301/98. OSNAPiUS 1999, nr 19, poz. 608.
8 W. C a j s e l: Kodeks pracy. Komentarz do nowelizacji. Warszawa 2004, s. 188.
9 S. K u l a: Czas pracy w podró¿y s³u¿bowej. �S³u¿ba Pracownicza� 1993, nr 5, s. 7.

10 E. S z e m p l i ñ s k a: Prawo pracy. Dodatek do �Prawo Przedsiêbiorcy� 1997, nr 1, s. 3.
11 Rozporz¹dzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej

z dnia 12.10.1993 r. w sprawie zasad i warunków podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wy-
kszta³cenia ogólnego doros³ych. Dz.U. nr 103, poz. 472 ze zm.

12 E. S z e m p l i ñ s k a: Konsultacje i wyja�nienia. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1998,
nr 1, s. 46.
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Jednak¿e zdaniem S. Driczinskiego13, uprawnione bêdzie stwierdzenie o mo¿-
liwo�ci zaliczenia szkolenia pracownika do ogólnej kategorii pracy w rozumieniu
prawnym. Obowi¹zek szkolenia mo¿e byæ zawarty w umowie o pracê, a tak¿e
w innych przepisach prawa pracy.

II

Zawarte w przepisie art. 128 kodeksu pracy okre�lenie czasu pracy zawiera
dwa elementy: pozostawanie pracownika do dyspozycji pracodawcy i miejsce,
w którym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy.

Miejsce wykonywania pracy powinno byæ okre�lone w my�l art. 29 § 1 pkt 2
k.p. w umowie o pracê. Wed³ug A. Na³êcza, sprecyzowane w umowie o pracê
miejsce wykonywania pracy nale¿y traktowaæ jako sta³e miejsce wykonywania
pracy z uwzglêdnieniem rodzaju pracy, a stawienie siê pracownika w zak³adzie
pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy jest warunkiem
pozostawania do dyspozycji pracodawcy14.

S¹d Najwy¿szy w uchwale z dnia 25.09.1984 r.15 sformu³owa³ tezê, ¿e wy-
znaczenie miejsca pracy mo¿e mieæ zgodnie charakter sta³y lub dora�ny16. Zda-
niem M. Oleksyn, do uznania, ¿e pracownik znajduje siê w miejscu wyznaczonym
do wykonywania pracy wystarczy, aby pracodawca lub prze³o¿ony pracownika
o takim miejscu wiedzia³ i akceptowa³ je, przynajmniej w sposób dorozumiany17.

A. Ciupa okre�la miejsce pracy pracownika jako miejsce ustalone przez pra-
codawcê do wykonywania pracy. Odró¿nia on miejsce pracy w aspekcie fak-
tycznym i prawnym. Aspekt faktyczny ma obejmowaæ ka¿de miejsce, w którym
praca jest wykonywana w sposób podporz¹dkowany18.

Natomiast A. Chobot uwa¿a, ¿e art. 128 k.p., mówi¹c o miejscu �wyzna-
czonym�, bierze pod uwagê skonkretyzowanie miejsca wykonywania czynno�ci
roboczych w ramach miejsca uzgodnionego w umowie. Autor ten podkre�la tak-
¿e, ¿e w doktrynie od dawna przyjmuje siê, ¿e miejsce spe³niania �wiadczenia
pracy nie jest to¿same z miejscem wykonywania poszczególnych czynno�ci ro-
boczych19.

Ponadto nale¿y dodaæ, ¿e zgodnie z tre�ci¹ art. 42 § 4 k.p. na okres nieprze-
kraczaj¹cy 3 miesiêcy w roku kalendarzowym mo¿na ustaliæ dla pracownika inne

13 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ pojêcia czasu pracy. Szczecin 2002, s. 137, 138.
14 A. N a ³ ê c z: Czas pracy � poradnik pracodawcy. Gdañsk 1997, s. 18.
15 III PZP 85/84. OSNCP 1985, nr 5�6, poz. 67.
16 J. W r a t n y: Kodeks pracy..., s. 313�314.
17 M. O l e k s y n: Czas pracy w praktyce. Warszawa 2004, s. 13.
18 S. C i u p a: Nowoczesna umowa o pracê. Warszawa 1995, s. 81�83.
19 A. C h o b o t: Czas pracy..., s. 39�41.
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miejsce wykonywania pracy ni¿ uzgodnione w umowie o pracê. Podczas prze-
stoju mo¿na równie¿ powierzyæ pracownikowi wykonywanie pracy w innym miej-
scu, ni¿ by³o wcze�niej umówione. Uprawnienie pracodawcy w tym zakresie nie
jest ograniczone terminem.

Miejscem pracy mo¿e byæ miêdzy innymi siedziba zak³adu pracy, siedziba
filii, obszar jednostki administracyjnej, terytorium ca³ego pañstwa, miejsce za-
mieszkania pracownika czy ka¿de inne wybrane przez strony miejsce20.

S. Driczinski jest zdania, ¿e modyfikacja terminu �czas pracy� powinna zmie-
rzaæ w kierunku wykre�lenia z pojêcia czasu pracy, zawartego w art. 128 k.p.,
s³ów: �w zak³adzie pracy albo w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania
pracy�21.

Zdaniem J. Herberta, pojêcie �pozostawania w dyspozycji pracodawcy� jest
zwrotem okazjonalnym, który musi byæ analizowany tylko na tle okoliczno�ci kon-
kretnego przypadku. Autor ten uwa¿a, ¿e pozostawanie do dyspozycji pracodaw-
cy mo¿na odnie�æ do wielu, pozornie nawet nieporównywalnych, sytuacji fak-
tycznych, w�ród których krañcowym przypadkiem mo¿e byæ z jednej strony �wiad-
czenie pracy pod bezpo�rednim nadzorem pracodawcy lub jego przedstawicieli,
a z drugiej strony � �wiadczenie tej pracy na rzecz i w interesie pracodawcy,
bez jakiegokolwiek wp³ywu z jego strony na przebieg procesu pracy, a zw³aszcza
jego czasowe rozmiary22.

Natomiast A. Na³êcz podkre�li³, ¿e pracownik pozostaje do dyspozycji praco-
dawcy, gdy zachowuje siê zgodnie z celem stosunku pracy23.

Pogl¹d ten akceptuje tak¿e W. Masewicz, który uwa¿a, ¿e pojêcie pozosta-
wania do dyspozycji pracodawcy obejmuje równie¿ �wiadczenie pracy umówio-
nego rodzaju, które nastêpuje z w³asnej inicjatywy pracownika, bez jakiegokol-
wiek wp³ywu ze strony pracodawcy lub jego przedstawicieli, oraz nawet �wiad-
czenie pracy innego rodzaju, o ile spe³nienie le¿y w interesie pracodawcy i stano-
wi realizacjê g³ównego celu stosunku pracy24.

Natomiast zdaniem J. Wratnego, pozostawanie do dyspozycji pracodawcy
w rozumieniu art. 128 k.p. spe³niaæ powinno dwie przes³anki: po pierwsze, przede
wszystkim jest to pozostawanie do dyspozycji samego pracodawcy lub osoby
dzia³aj¹cej w jego imieniu, po drugie za� wi¹¿e siê z wykonywaniem czynno�ci
wynikaj¹cych z polecenia pracodawcy25.

20 W. M a s e w i c z: Glosa do orzeczenia SN z dnia 21.03.1983 r., I PRN 35/83. OSPiKA
1984, nr 3, poz. 44.

21 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 83.
22 J. H e r b e r t: Czas pracy. Bydgoszcz 1997, s. 5.
23 A. N a ³ ê c z: Czas pracy..., s. 18.
24 W. M a s e w i c z: Nowa regulacja problematyki czasu pracy. �S³u¿ba Pracownicza� 1995,

nr 11, s. 3.
25 J. W r a t n y: Kodeks pracy..., s. 313.
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Wed³ug M. Kaweckiej-Sobczak (glosa do wyroku z dnia 30.09.1976 r., I PR
115/76. OSPiKA 1978, nr 2, poz. 19), pracownik pozostaje do dyspozycji podmio-
tu zatrudniaj¹cego, gdy:

1) pracê wykonuje faktycznie, w zak³adzie lub w innym miejscu wyznaczo-
nym;

2) pracy nie wykonuje faktycznie (nie ze swej winy), ale pozostaje do dys-
pozycji podmiotu zatrudniaj¹cego, w zak³adzie pracy lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pracy.

S¹ to dwie formy pozostawania pracownika do dyspozycji podmiotu zatrud-
niaj¹cego, kwalifikuj¹ce siê jako czas pracy.

W. Masewicz podkre�li³, ¿e pozostawaæ do dyspozycji zak³adu pracy mo¿e
tylko ten, kto nie jest jednocze�nie zwi¹zany zobowi¹zaniem prawnym z innym
podmiotem prawa w stosunku uniemo¿liwiaj¹cym lub choæby tylko utrudniaj¹cym
wykonywanie obowi¹zków wynikaj¹cych ze stosunku pracy26.

Kodeks pracy nie formu³uje obowi¹zku, aby na dodatkowe zatrudnienie
pracownik uzyskiwa³ zgodê macierzystego pracodawcy. Jednak¿e przepisy
szczególne mog¹ regulowaæ wskazan¹ problematykê, np. art. 19 Ustawy z dnia
16.09.1982 r. o pracownikach urzêdów pañstwowych27. Zakaz ten mo¿e tak¿e
wynikaæ z umowy zawartej na podstawie art. 1011 § 1 k.p., eliminuj¹cej dzia³al-
no�æ konkurencyjn¹ w czasie zatrudnienia28.

S. Driczinski zwróci³ uwagê na pogl¹d T. Zieliñskiego, i¿ zakres pojêcia
�pozostawanie do dyspozycji pracodawcy� jest wê¿szy od zakresu terminu
�gotowo�æ do pracy�. W zakres tej ostatniej nazwy wchodzi tak¿e tzw. goto-
wo�æ do pracy w sensie prawnym. Jak podkre�li³ S. Driczinski, nie mo¿na na-
tomiast mówiæ o gotowo�ci do pracy, je¿eli pracodawca rozwi¹za³ stosunek
pracy, choæby bezprawnie. Ten skutek mo¿e jednak zniweczyæ orzeczenie s¹du
pracy o uznaniu wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywróceniu pracownika
do pracy29.

Przytoczony wcze�niej autor wskaza³, i¿ zgodnie z wyrokiem S¹du Apela-
cyjnego w Katowicach z dnia 16.02.1996 r.30, pracownik pozostaje w gotowo�ci
do pracy, gdy spe³nione s¹ cztery warunki: pracownik ma zamiar dalej wykony-
waæ pracê, istnieje faktyczna mo¿liwo�æ jej wykonywania, pracownik da³ ze-
wnêtrzny wyraz woli �wiadczenia pracy oraz jest dyspozycyjny wobec zak³adu
pracy. S¹d Apelacyjny, podobnie jak T. Zieliñski, uwa¿a ¿e pojêcie �gotowo�æ do
pracy� jest szersze ni¿ pojêcie �dyspozycyjno�æ�31.

26 W. M a s e w i c z: Czas pracy po nowelizacji kodeksu pracy. Warszawa 1996, s. 21.
27 Dz.U. 2001, nr 86, poz. 953 z pó�n. zm. oraz Dz.U. 2002, nr 240, poz. 2052.
28 T. N y c z: Kodeks pracy. Komentarz. Kraków�Tarnobrzeg 2004, s. 1992.
29 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 60.
30 III Apr 64/95. OSA 1998, nr 2, poz. 4.
31 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 61.
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Zdaniem A.M. �wi¹tkowskiego, gotowy do pracy jest pracownik sk³onny
oraz zdolny do jej wykonywania. Gotowo�æ do pracy jest wiêc pojêciem, które
charakteryzuje obiektywna mo¿no�æ podjêcia pracy oraz wola jej wykonywa-
nia32.

W wyroku z dnia 31.05. 2001 r.33 S¹d Najwy¿szy stwierdzi³, i¿ czas spo³ecz-
nie wykonywanej przez pracownika pracy, nieobjêtej zakresem jego obowi¹zków
pracowniczych, nie jest wykonywaniem pracy, za któr¹ przys³uguje wynagrodze-
nie ze stosunku pracy.

W doktrynie prawa pracy wyra¿ano pogl¹d, ¿e pozostawanie pracownika do
dyspozycji pracodawcy uwarunkowane jest przes³ankami nie tylko zwi¹zanymi
z osob¹ pracownika (gotowo�ci¹ do �wiadczenia pracy), ale równie¿ dotycz¹cy-
mi pracodawcy (obiektywn¹ mo¿liwo�ci¹ rzeczywistego �wiadczenia pracy)34.

Faktyczna likwidacja spó³ki i zaprzestanie dzia³alno�ci jako zak³adu pracy wy-
klucza mo¿liwo�æ powo³ywania siê pracownika na jego gotowo�æ do pracy (art. 81
§ 2 k.p.)35.

W doktrynie prawa pracy i orzecznictwie dominuje pogl¹d, ¿e pozostawanie
pracownika do dyspozycji pracodawcy oznacza faktyczn¹ gotowo�æ do �wiad-
czenia pracy, natomiast pracownik nie pozostaje do dyspozycji równie¿ wtedy,
gdy znajduje siê w miejscu wyznaczonym przez pracodawcê, ale w stanie unie-
mo¿liwiaj¹cym wykonywanie pracy36.

S¹d Najwy¿szy uzna³, ¿e brak dyspozycyjno�ci, wyra¿aj¹cy siê w za�niêciu
pracownika w czasie pracy, jest naruszeniem pracowniczego obowi¹zku jego wy-
konywania (art. 22 w zw. z art. 100 § 1 k.p.) i mo¿e uzasadniaæ wypowiedzenie
umowy o pracê37.

A. Na³êcz podkre�li³, ¿e brak gotowo�ci do pracy mo¿e wynikaæ z ró¿nych
przyczyn le¿¹cych po stronie pracownika. Przyczyn¹ braku gotowo�ci do pracy
jest np. choroba pracownika czy stan nietrze�wo�ci38. Potwierdza to teza wyro-
ku S¹du Najwy¿szego z dnia 11.04.2000 r.39, zgodnie z którym stawienie siê pra-
cownika w miejscu wykonywania pracy w stanie nietrze�wo�ci wyklucza zarów-
no mo¿liwo�æ �wiadczenia przez niego pracy, jak te¿ pozostawania w gotowo�ci
do jej �wiadczenia.

W literaturze s³usznie zwrócono uwagê na fakt, i¿ pozostawanie pracownika
do dyspozycji pracodawcy oznacza przede wszystkim pe³n¹ jego zdolno�æ psy-

32 A.M. � w i ¹ t k o w s k i: Komentarz..., s. 621.
33 I PKN 448/2000. �Monitor Prawniczy� 2003, nr 8, s. 374.
34 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 409.
35 Wyrok SN z dnia 24.10.1997 r., I PKN 280/97. OSNAPiUS 1998, nr 15, poz. 453.
36 A. N a ³ ê c z: Czas pracy..., s. 18�19.
37 Wyrok SN z dnia 5.11.1998 r., I PKN 421/98. OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 785.
38 A. N a ³ ê c z: Czas pracy..., s. 19.
39 I PKN 586/99. OSNP 2001, nr 18, poz. 556.
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chofizyczn¹ i gotowo�æ do wykonywania pracy oraz poleceñ pracodawcy, zgod-
nie z zasad¹ podporz¹dkowania40.

T. Nycz s¹dzi, ¿e pozostawanie do dyspozycji pracodawcy oznacza gotowo�æ
pracownika do �wiadczenia pracy, wyra¿aj¹c¹ siê we w³a�ciwym stanie fizycz-
nym i psychicznym, w tym intelektualnym, do podjêcia pracy. Zgodnie z art. 210
§ 4 k.p., pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu prze³o¿onego, po-
wstrzymaæ siê od wykonywania pracy wymagaj¹cej szczególnej sprawno�ci psy-
chofizycznej w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia bezpieczne-
go wykonywania pracy i stwarza zagro¿enie dla innych osób. Za okres powstrzy-
mania siê od pracy, bêd¹cy okresem usprawiedliwionej nieobecno�ci w pracy,
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia41.

E. Szempliñska omówi³a kwestiê zatrudnienia pracownika na podstawie dwóch
ró¿nych stosunków pracy u tego samego pracodawcy. Wyrazi³a pogl¹d, ¿e strony
stosunku pracy mog¹ zawrzeæ odrêbn¹ umowê o pracê pod warunkiem, ¿e jej
przedmiotem bêdzie praca innego rodzaju ni¿ objêta pierwsz¹ umow¹. Jeden pra-
codawca mo¿e zawrzeæ z pracownikiem dwie umowy o pracê na dwóch ró¿-
nych stanowiskach pracy; wówczas czas pracy na tych stanowiskach nie podle-
ga sumowaniu. Z w³asnym pracownikiem nie mo¿e byæ zawarta umowa o pracê
na �wiadczenie takiej samej pracy, jak objêta umow¹ o pracê, nawet je�li pra-
cownik prowadzi zarejestrowan¹ dzia³alno�æ gospodarcz¹42.

W wyroku z dnia 13.03.1997 r.43 S¹d Najwy¿szy orzek³, ¿e z tym samym
pracodawc¹, w zakresie wykonywania pracy tego samego rodzaju, pracownik
mo¿e pozostawaæ tylko w jednym stosunku pracy. Zawarcie dwóch odrêbnych
umów o pracê na wykonywanie tej samej pracy stanowi naruszenie przepisów
o czasie pracy, zw³aszcza o pracy w godzinach nadliczbowych. Zatem w przy-
padku rozliczania czasu pracy pracownika zatrudnionego dodatkowo u tego sa-
mego pracodawcy czas pracy z tytu³u obu umów mo¿e byæ rozliczany odrêbnie,
je�li przedmiotem dodatkowej umowy jest praca innego rodzaju ni¿ objêta pierw-
sz¹ umow¹. Je¿eli jednak strony stosunku pracy zawar³y dodatkow¹ umowê na
wykonywanie takiej samej pracy, jak z tytu³u pierwszej umowy, to czas pracy
z obu umów rozliczany jest ³¹cznie.

W uchwale z dnia 12.04.1994 r.44 S¹d Najwy¿szy uzna³, ¿e umowa-zlecenie
zawarta przez zak³ad pracy z sanitariuszem zatrudnionym w pe³nym wymiarze
czasu pracy, przewiduj¹ca wykonywanie przez niego po godzinach pracy � za
ustalonym w umowie wynagrodzeniem � pracy tego samego rodzaju, co okre-

40 M. G e r s d o r f, K. R ¹ c z k a, J. S k o c z y ñ s k i: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa
2005, s. 526.

41 T. N y c z: Czas pracy od 1 stycznia 2004 r. Kraków�Tarnobrzeg 2004, s. 22�23.
42 E. S z e m p l i ñ s k a: Kodeks pracy..., s. 725.
43 I PKN 43/97. OSNAPiUS 1997, nr 24, poz. 494.
44 OSNAPiUS, nr 3, poz. 39.
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�lona w umowie o pracê, stanowi umowê uzupe³niaj¹c¹ umowê o pracê. Za
pracê wykonywan¹ na podstawie tej umowy pracownik nabywa prawo do wy-
nagrodzenia nie ni¿szego ni¿ okre�lone w art. 134 k.p. (obecnie art. 1511 k.p.).

Kwesti¹ wymagaj¹c¹ omówienia jest wskazanie momentu rozpoczêcia pozo-
stawania pracownika do dyspozycji pracodawcy. M. Barzycka-Banaszczyk re-
prezentuje pogl¹d, zgodnie z którym moment, od którego nale¿y liczyæ czas pozo-
stawania pracownika do dyspozycji pracodawcy, zale¿y od systemu kontroli obec-
no�ci i rozpoczyna siê wraz z utrwaleniem obecno�ci pracownika w sposób przy-
jêty przez danego pracodawcê45.

Zdaniem wspomnianej autorki, czasem pracy, pomijaj¹c przypadki szczegól-
ne, nie jest jednak czas potrzebny na dojazd czy doj�cie do wyznaczonego miej-
sca pracy46.

III

Zgodnie z art. 1515 § 1 i 2 k.p., w ramach dy¿uru pracodawca mo¿e zobo-
wi¹zaæ pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w goto-
wo�ci do wykonywania pracy wynikaj¹cej z umowy o pracê w zak³adzie pracy
lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcê (dy¿ur). Czasu dy¿uru nie
wlicza siê do czasu pracy, je¿eli podczas dy¿uru pracownik nie wykonywa³ pra-
cy. Czas pe³nienia dy¿uru nie mo¿e naruszaæ prawa pracownika do odpoczynku,
o którym mowa w art. 132 i art. 133 k.p.

A zatem dy¿ur jest pozostawaniem pracownika, poza normalnymi godzi-
nami pracy, w gotowo�ci do wykonywania pracy wynikaj¹cej z umowy o pracê
w zak³adzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcê. Z tre-
�ci art. 1515 § 2 k.p. wynika, ¿e czas dy¿uru wliczany jest do czasu pracy,
je¿eli podczas dy¿uru pracownik wykonywa³ pracê. W zamian za czas, w któ-
rym pracownik podczas dy¿uru nie �wiadczy³ pracy, pracownik powinien
otrzymaæ czas wolny od pracy w wymiarze odpowiadaj¹cym d³ugo�ci dy¿uru,
a w razie braku mo¿liwo�ci udzielenia czasu wolnego � wynagrodzenie wy-
nikaj¹ce z jego osobistego zaszeregowania, okre�lonego stawk¹ godzinow¹
lub miesiêczn¹. Je¿eli za� taki sk³adnik wynagrodzenia nie zosta³ wyodrêbniony
przy okre�laniu warunków wynagradzania, to winien otrzymaæ 60% wynagro-
dzenia.

M. Na³êcz uwa¿a, ¿e celem dy¿uru jest zabezpieczenie ewentualnych po-
trzeb pracodawcy. Dy¿ur charakteryzuje siê pozostawaniem pracownika tylko

45 M. B a r z y c k a - B a n a s z c z y k: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2002, s. 268�
269.

46 Ibidem, s. 269�270.
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w stanie pogotowia i w zasadzie niewykonywaniem przez niego równocze�nie
¿adnych dodatkowych czynno�ci47.

M. Oleksyn sformu³owa³a definicjê dy¿uru. Zgodnie z ni¹, dy¿ur jest zaplano-
wanym elementem organizacji pracy, ustalanym w celu zaspokojenia ewentual-
nych potrzeb pracodawcy. W czasie dy¿uru pracownik przejawia gotowo�æ do
wykonywania pracy, a konieczno�æ wykonywania pracy nie jest z góry za³o¿ona
i stanowi okoliczno�æ niepewn¹48.

Do obowi¹zków pracownika nale¿y pe³nienie dy¿uru. Nie mo¿e on zatem
odmówiæ jego wykonania bez wa¿nej przyczyny49.

W. Masewicz wyró¿nia cztery podstawowe kategorie dy¿urów:
� dy¿ur w zwyk³ej, niemal typowej sytuacji, jako stan czuwania, w czasie któ-

rego konieczno�æ pracy nie zosta³a z góry za³o¿ona i stanowi okoliczno�æ
niepewn¹;

� dy¿ur, w czasie którego konieczno�æ pracy przez pewn¹ jego czê�æ zosta³a
zaplanowana lub stanowi okoliczno�æ sta³¹, w³a�ciw¹ dla danej placówki za-
trudnienia lub okre�lonego rodzaju pracy;

� dy¿ur pe³niony przez pracownika w domu;
� dy¿ury szczególne, unormowane w przepisach odrêbnych, które z kodekso-

w¹ regulacj¹ dy¿urów maj¹ tylko wspóln¹ nazwê, a mog¹ w zasadniczym
stopniu ró¿niæ siê od dy¿uru okre�lonego w art. 144 k.p.50

Je¿eli podczas dy¿uru pracownik wykonuje pracê i jednocze�nie zostaj¹ prze-
kroczone normy czasu pracy, to nale¿y mu wyp³aciæ wynagrodzenie za pracê
w godzinach nadliczbowych.

S. Driczinski51 zwróci³ uwagê na uzasadnienie uchwa³y z dnia 21.09.1999 r.52

SN wyrazi³ pogl¹d, ¿e w art. 144 § 1 k.p. ustawodawca za³o¿y³ a priori, i¿ dy¿ur
jest mieszank¹ efektywnej pracy i gotowo�ci do jej wykonywania (a obu jej sk³ad-
ników nie mo¿na rozdzieliæ). Obserwujemy wiêc wahania orzecznictwa co do
charakteru pracy w trakcie dy¿uru. Wystêpuje tendencja do traktowania dy¿u-
ru jako po³¹czenia efektywnej pracy i gotowo�ci do niej, co grozi pomieszaniem
instytucji czasu pracy i dy¿uru. S. Driczinski zauwa¿y³ tak¿e, ¿e sytuacja dodat-
kowo komplikuje siê w zwi¹zku z wyra¿on¹ przez SN w cytowanym wyro-
ku opini¹, zgodnie z któr¹ pracownik powinien udowodniæ za pomoc¹ wykony-
wanych czynno�ci, ile czasu podczas ka¿dego dy¿uru przeznaczy³ na efektywn¹
pracê.

Ten sam autor stwierdzi³ równie¿, i¿ zak³ad pracy powinien jedynie u³atwiæ to
zadanie pracownikowi przez organizowanie odpowiedniej ewidencji i kontroli go-

47 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 414.
48 M. O l e k s y n: Czas pracy..., s. 44.
49 Wyrok SN z dnia 31.01.1978 r., I PRN 147/77. OSNCP 1978, nr 7, poz. 126.
50 W. M a s e w i c z: Czas pracy..., s. 121.
51 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 124�125.
52 I PZP 19/95.
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dzin pracy. W dy¿urze zatem, w my�l przytoczonej opinii SN, obliguje siê pra-
cownika do wykazania godzin rzeczywistej pracy, czyli przerzuca siê na niego
ciê¿ar dowodu w tym zakresie. Ponadto mo¿e to byæ, jak podkre�la dalej S. Dri-
czinski, potencjalne pole do nadu¿yæ przepisów o czasie pracy i godzinach nad-
liczbowych53.

Przepisy wewn¹trzzak³adowe przewiduj¹ czasami korzystniejsze dla pracow-
ników uregulowania dy¿urów pracowniczych ni¿ kodeks pracy przez zagwaran-
towanie �wiadczenia pieniê¿nego za dy¿ury pe³nione w domu54.

A. Chobot jest zdania, ¿e wraz z momentem opuszczenia domu przez dy¿u-
ruj¹cego tam pracownika rozpoczyna siê wykonywanie pracy, które jest objête
prawnym pojêciem �czas pracy�55.

Kompromisem, jak s¹dzi S. Driczinski, mog³oby byæ zaliczenie drogi do pracy
pracownika w jedn¹ stronê, je¿eli jest on wzywany przez pracodawcê, lub chocia¿
ustanowienie limitu wezwañ pracownika do zak³adu w trakcie dy¿uru o okre�lonej
d³ugo�ci. Okres dy¿uru domowego (czy te¿ oczekiwania na wezwanie), zdaniem
tego autora, powinien byæ limitowany i choæby w minimalnym stopniu op³acany56.

IV

A. Na³êcz podkre�li³, ¿e przepisy szczególne wprowadzaj¹ wiele odstêpstw
od wyra¿onej w przepisie art. 128 k.p. zasady, ¿e czasem pracy jest czas, w któ-
rym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zak³adzie pracy lub innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Autor ten wyliczy³ przerwy w pra-
cy, podczas których pracownik nie wykonuje pracy, a nawet nie pozostaje do dy-
spozycji pracodawcy oraz okresy nieobecno�ci, które ustawodawca wliczy rów-
nie¿ do czasu pracy. Przerwami takimi s¹ miêdzy innymi: czas, podczas którego
pracownik by³ gotów do wykonywania pracy, a dozna³ przeszkód z przyczyn doty-
cz¹cych pracodawcy albo z powodu przestoju (art. 81 k.p.), przerwy na posi³ek
i krótki odpoczynek (art. 134 k.p), przerwy wynikaj¹ce z art. 145 k.p., tj. przerwy
z tytu³u pracy w warunkach szczególnie szkodliwych lub uci¹¿liwych dla zdrowia
albo z tytu³u pracy monotonnej, czas nauki pracownika m³odocianego (art. 202
§ 3), czas szkolenia w ramach bhp (art. 2373 § 3). A. Na³êcz akcentuje, ¿e przer-
wy w pracy spowodowane usprawiedliwion¹ nieobecno�ci¹ pracownika w pracy
nie s¹ wliczane do czasu pracy, ale z punktu widzenia pracowniczych obowi¹zków
dotycz¹cych czasu pracy traktowane s¹ podobnie jak czas pracy. Przerwy te po-

53 Ibidem.
54 A. C h o b o t: Czas pracy..., s. 309.
55 Ibidem, s. 312.
56 S. D r i c z i n s k i: Kilka refleksji nad istot¹ dy¿uru. �Przegl¹d S¹dowy� 2003, nr 7/8,

s. 112�125.
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woduj¹ obni¿enie obowi¹zuj¹cego pracownika wymiaru czasu pracy w okresie
rozliczeniowym o liczbê usprawiedliwionej nieobecno�ci pracownika w pracy, przy-
padaj¹c¹ do przepracowania w okresie tej nieobecno�ci, zgodnie z przyjêtym roz-
k³adem czasu pracy57.

Zgodnie z § 1 Rozporz¹dzenia MPiPS z dnia 15.05.1996 r. w sprawie sposo-
bu usprawiedliwiania nieobecno�ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nieñ od pracy, przyczynami usprawiedliwiaj¹cymi nieobecno�æ pracownika w pracy
s¹ zdarzenia i okoliczno�ci okre�lone przepisami prawa pracy, które uniemo¿li-
wiaj¹ stawienie siê pracownika do pracy i jej �wiadczenie, a tak¿e inne przypadki
niemo¿no�ci wykonywania pracy wskazane przez pracownika i uznane przez pra-
codawcê za usprawiedliwiaj¹ce nieobecno�æ w pracy.

W 2002 r. zosta³a wprowadzona przerwa w celu spo¿ywania posi³ku lub za-
³atwienia spraw osobistych. Zgodnie z art. 141 k.p., przerwa taka mo¿e byæ wpro-
wadzona w uk³adzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy, a w przypadku pra-
codawców, których pracownicy nie zostali objêci uk³adem zbiorowym pracy lub
którzy nie s¹ zobowi¹zani do ustalenia regulaminu pracy, w umowie o pracê. Jej
wymiar nie mo¿e przekroczyæ 60 min.

Zwróæmy tak¿e uwagê na przerwê uregulowan¹ w art. 139 k.p. w ramach
przerywanego czasu pracy. W my�l art. 139 § 1 k.p., je¿eli jest to uzasadnione
rodzajem pracy lub jej organizacj¹, to mo¿e byæ stosowany system przerywanego
czasu pracy, wed³ug z góry ustalonego rozk³adu przewiduj¹cego nie wiêcej ni¿
jedn¹ przerwê w pracy w ci¹gu doby, trwaj¹c¹ nie d³u¿ej ni¿ 5 godzin. Przerwy
nie wlicza siê do czasu pracy, jednak¿e za czas tej przerwy pracownikowi przy-
s³uguje prawo do wynagrodzenia w wysoko�ci po³owy wynagrodzenia nale¿nego
za czas przestoju.

M. Na³êcz wymieni³ równie¿ nieobecno�ci, które nie zosta³y zaliczone do
czasu pracy. Nie wlicza siê do niego miêdzy innymi: nieusprawiedliwionej nie-
obecno�ci w pracy, czasu uczestnictwa w strajku lub innej akcji protestacyjnej,
polegaj¹cej na powstrzymywaniu siê od wykonywania pracy, czasu uczestnictwa
w szkoleniach i innych formach podnoszenia kwalifikacji, czasu obecno�ci w za-
k³adzie pracy poza normalnym czasem pracy, je¿eli obecno�æ ta nie jest zwi¹za-
na z wykonywaniem pracy lub pozostawaniem w gotowo�ci do niej58.

A.M. �wi¹tkowski stwierdzi³, ¿e pracodawca ma swobodê organizowania
czasu pracy, w której pracownicy pozostaj¹ do jego dyspozycji wtedy, gdy s¹
potrzebni. Ustalaj¹c przerwy w pracy, pracodawca nie powinien naruszaæ pra-
cowniczego prawa do wypoczynku. Przerwy w pracy musz¹ byæ uzasadnione
rzeczow¹ potrzeb¹. W przeciwnym razie pracownicy mog¹ skutecznie postawiæ
pracodawcy zarzut nadu¿ycia prawa (art. 8 k.p.) lub naruszenia zasady równych

57 A. N a ³ ê c z: Czas pracy..., s. 19 i nast.
58 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 411�412.
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praw pracowników z tytu³u wype³niania takich samych obowi¹zków (art. 112

k.p.) b¹d� zasady niedyskryminacji w stosunkach pracy (113 k.p.)59.
Artyku³ 81 k.p. reguluje problematykê tzw. przestoju. Zgodnie z art. 81

§ 1 k.p., pracownikowi za czas niewykonywania pracy, je¿eli by³ gotów do jej
wykonywania, a dozna³ przeszkód z przyczyn dotycz¹cych pracodawcy, przy-
s³uguje wynagrodzenie wynikaj¹ce z jego osobistego zaszeregowania, okre�lone-
go stawk¹ godzinow¹ lub miesiêczn¹, a je¿eli taki sk³adnik wynagrodzenia nie
zosta³ wyodrêbniony przy okre�laniu warunków wynagradzania � 60% wyna-
grodzenia.

M. Oleksyn zdefiniowa³a przestój jako czas, w którym pracownik pozostaje
w gotowo�ci do �wiadczenia pracy, ale z przyczyn obiektywnych nie mo¿e wy-
konywaæ umówionej pracy. Przestój jest nieplanowan¹ przerw¹ w procesie pra-
cy, spowodowan¹ zak³óceniami technicznymi, organizacyjnymi, warunkami atmo-
sferycznymi lub innymi. Do najczêstszych przyczyn przestojów, zdaniem wspo-
mnianej autorki, nale¿¹: wy³¹czenie pr¹du, po¿ar, z³a organizacja pracy, b³¹d pra-
cownika obs³uguj¹cego maszyny, urz¹dzenia czy niew³a�ciwa decyzja osoby kie-
ruj¹cej procesem pracy60.

W przepisach wewn¹trzzak³adowych lub w umowie o pracê mo¿na wpro-
wadziæ zapisy dotycz¹ce miêdzy innymi wliczania do czasu pracy dodatkowych
przerw w �wiadczeniu pracy albo skracania norm czasu pracy61.

V

Jednak, naszym zdaniem, jednym z najtrudniejszych zagadnieñ w prawie pra-
cy jest problematyka podró¿y s³u¿bowych, a w szczególno�ci czasu pracy w po-
dró¿y s³u¿bowej.

Definicja podró¿y s³u¿bowej zosta³a zawarta w art. 775 § 1 k.p. W my�l
wskazanego artyku³u, pracownikowi wykonuj¹cemu na polecenie pracodawcy
zadanie s³u¿bowe poza miejscowo�ci¹, w której znajduje siê siedziba pracodaw-
cy, lub poza sta³ym miejscem pracy przys³uguj¹ nale¿no�ci na pokrycie kosztów
zwi¹zanych z podró¿¹ s³u¿bow¹.

Kwestia ta zosta³a uregulowana w art. 775 k.p., jak równie¿ w wydanych na
podstawie art. 775 § 2 k.p. rozporz¹dzeniach MPiPS, tj. Rozporz¹dzeniu MPiPS
z dnia 19.12.2002 r. w sprawie wysoko�ci oraz warunków ustalania nale¿no�ci
przys³uguj¹cych pracownikowi zatrudnionemu w pañstwowej lub samorz¹dowej
jednostce sfery bud¿etowej z tytu³u podró¿y s³u¿bowej na obszarze kraju62, a tak-

59 A.M. � w i ¹ t k o w s k i: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2004, s. 838.
60 M. O l e k s y n: Czas pracy..., s. 30.
61 A.M. � w i ¹ t k o w s k i: Komentarz..., s. 623�624.
62 Dz.U. nr 236, poz. 1990.



103Pojêcie czasu pracy w znowelizowanym kodeksie pracy

¿e w sprawie wysoko�ci oraz warunków ustalania nale¿no�ci przys³uguj¹cych
pracownikowi zatrudnionemu w pañstwowej lub samorz¹dowej jednostce sfery
bud¿etowej z tytu³u podró¿y s³u¿bowej poza granicami kraju63.

S¹d Najwy¿szy w wyroku z dnia 4.07.1978 r.64 stwierdzi³, i¿ podczas podró¿y
s³u¿bowej pracownik w zasadzie nie �wiadczy pracy i nie pozostaje do dyspozy-
cji zak³adu pracy w rozumieniu art. 128 k.p., chyba ¿e podczas podró¿y wykonu-
je zatrudnienie.

Miejsce pracy pracownika powinno byæ okre�lone, zgodnie z art. 29 § 1 pkt 2
k.p., w umowie o pracê. Jak wynika z orzeczenia S¹du Najwy¿szego z dnia
1.04.1985 r. (I PR 19/85. OSPIKA 1986, nr 3, poz. 46), miejsce �wiadczenia
pracy stanowi jeden z istotnych sk³adników umowy o pracê, jest obustronnie
uzgodnione, objête ogólnym zakazem jednostronnej zmiany przez któregokol-
wiek z kontrahentów umowy. Strony zawieraj¹ce umowê o pracê maj¹ du¿¹
swobodê w okre�leniu miejsca pracy. Mo¿e byæ ono wyznaczone na sta³e b¹d�
jako miejsce zmienne, przy czym w tym ostatnim wypadku zmienno�æ miejsca
pracy mo¿e wynikaæ z samego charakteru (rodzaju) pe³nionej pracy. Ogólnie
pod pojêciem miejsca pracy rozumie siê sta³y punkt w znaczeniu geograficznym
b¹d� pewien obszar okre�lony granicami jednostki administracyjnej kraju lub
w inny dostatecznie wyra�ny sposób, w którym ma nast¹piæ �wiadczenie pracy.
Jak podkre�li³ S¹d Najwy¿szy, miejsce pracy pracownika nale¿y odró¿niæ od
samej siedziby pracodawcy, gdy¿ miejsca te nie musz¹ siê z sob¹ pokrywaæ.
�Miejsce pracy� nie musi byæ wyposa¿one w zaplecze socjalne, kadrowe i tech-
niczne. Wykonywanie pracy w uzgodnionym przez strony �miejscu pracy� pra-
cownika nie rodzi obowi¹zku p³acenia pracownikowi diet ani �wiadczeñ roz³¹ko-
wych65.

Zdaniem SN, nie jest podró¿¹ s³u¿bow¹ sta³e wykonywanie zadañ w ró¿nych
miejscowo�ciach, których wyboru i terminu dokonuje ka¿dorazowo sam pracow-
nik w ramach uzgodnionego rodzaju pracy. W takim przypadku jednak miejsce
wykonywania pracy powinno byæ tak ustalone, by pracownik mia³ mo¿liwo�æ
wykonywania zadañ, wliczaj¹c w to czas dojazdu do miejsca ich wykonywania,
w ramach umówionej dobowej i tygodniowej normy czasu pracy w przyjêtym
okresie rozliczeniowym66.

Sta³ym miejscem pracy, w rozumieniu przepisów o �wiadczeniach z tytu³u
podró¿y s³u¿bowych, jest siedziba zak³adu pracy, a nie teren objêty jego statu-
tow¹ dzia³alno�ci¹67.

63 Dz.U. nr 236, poz. 1991.
64 I PR 45/78. �Praca i Zabezpieczenie Spo³eczne� 1979, nr 10, s. 76.
65 I PR 19/85. OSPiKA 1986, nr 3, poz. 46.
66 Wyrok SN z dnia 11.04.2001 r., I PKN 350/00. OSNP 2003, nr 2, poz. 36.
67 Uchwa³a SN z dnia 17.03.1985 r., III PZP 37/85. OSNCP 1986, nr 6, poz. 94.
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Ministerstwo Gospodarki i Pracy wyrazi³o pogl¹d, ¿e sprecyzowanie w umo-
wie o pracê miejsca jej wykonywania nie mo¿e byæ ogólnikowe, lecz musi byæ
precyzyjne i skonkretyzowane. I tak np. je¿eli w umowie o pracê okre�li siê
miejsce pracy, pos³uguj¹c siê zwrotem �ruchome miejsce pracy�, to w istocie
miejsce to pozostaje nieokre�lone � nie mo¿na wiêc uznaæ, ¿e spe³nia ono wy-
magania art. 29 k.p. Jako miejsce pracy mo¿na natomiast wskazaæ terytorium
(obszar) ca³ego kraju, pod warunkiem, ¿e potrzeba takiego sprecyzowania miej-
sca pracy wynika �ci�le z rodzaju b¹d� charakteru �wiadczonej pracy (np. przed-
stawiciel handlowy, kierowca � o ile ich praca faktycznie wymaga sta³ego prze-
mieszczania siê po terytorium ca³ego kraju). U¿ycie takiego okre�lenia jest jed-
nak niedopuszczalne, gdy wy³¹cznym tego powodem i celem jest chêæ wy³¹cze-
nia przez pracodawcê stosowania czê�ci przepisów prawa pracy.

Jak podkre�li³o Ministerstwo, miejsce wykonywania pracy w umowie o pra-
cê powinno byæ tak ustalone, aby nie wyklucza³o z góry mo¿liwo�ci skorzystania
przez pracownika z uprawnieñ i �wiadczeñ gwarantowanych przez przepisy ko-
deksu pracy.

Nale¿y przyj¹æ, zdaniem Ministerstwa, ¿e miejscem wykonywania przez pra-
cownika pracy wymagaj¹cej przemieszczania siê w przestrzeni lub ze zmianami
miejsca wykonywania pracy jest miejsce, w którym pracownik otrzymuje przy-
dzia³ zadañ sk³adaj¹cych siê na dany rodzaj pracy i jest kierowany do miejsca jej
wykonania, a nastêpnie sk³ada sprawozdanie z ich wykonania68.

K. R¹czka uwa¿a natomiast, ¿e w¹tpliwo�ci w zakresie wskazania miejsca
pracy powstaj¹ wobec tzw. pracowników mobilnych, a wiêc tych, którzy dla wy-
konania normalnych zadañ musz¹ siê przemieszczaæ. Autor ten podkre�li³, ¿e
w przypadku pracowników mobilnych miejscem wykonywania pracy jest obszar
objêty dzia³alno�ci¹ pracodawcy. Na potrzeby ustalania uprawnieñ pracownika
zwi¹zanych z jego przemieszczaniem siê w zwi¹zku z wykonaniem pracy nale¿y
wskazaæ tak¿e miejsce siedziby pracodawcy69.

Podró¿ s³u¿bowa, wed³ug W. Masewicza (Glosa do wyroku SN z dnia
27.10.1981 r. OSPiKA 1983, nr 2, poz. 43), jest zwrotem czê�ciowo zapo¿yczo-
nym z jêzyka potocznego, który mo¿e byæ odnoszony do ró¿nych stanów faktycz-
nych. W wypadku gdy przenoszenie siê z miejsca na miejsce stanowi sta³¹, nie-
zmienn¹ okoliczno�æ, poprawniej jest mówiæ o ruchowo-przestrzennym aspekcie
danego rodzaju pracy ni¿ o �podró¿y s³u¿bowej� w jej zwyk³ej, typowej po-
staci. W glosie do uchwa³y SN z dnia 8.12.1976 r.70 W. Masewicz wskaza³, ¿e
�typowa� podró¿ s³u¿bowa jest podró¿¹ przedsiêwziêt¹ w celu wykonania okre-

68 Odpowied� Ministerstwa Gospodarki z dnia 18.04.2005 r. �Rzeczpospolita� 2005 r.,
20 kwietnia, s. 11.

69 K. R ¹ c z k a: Kierowca w delegacji. �Rzeczpospolita� 2005 r., 13 kwietnia, s. 9.
70 I PZP 59/76. OSPiKA 1977, nr 9, poz. 150.
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�lonego zadania roboczego w innym docelowym miejscu. Tak rozumiana podró¿
s³u¿bowa, wed³ug niego, charakteryzuje siê tym, ¿e:

a) stanowi w zasadzie zjawisko wyj¹tkowe w kompleksie obowi¹zków pra-
cownika,

b) czas podró¿y nie mo¿e byæ racjonalnie wykorzystany do wykonywania
pracy w interesie podmiotu zatrudniaj¹cego, a w ka¿dym razie pracownik nie jest
zobowi¹zany do wykonywania takiej pracy,

c) pracownik ma pewn¹ swobodê wyboru godziny wyjazdu, �rodków loko-
mocji, a w niektórych przypadkach tak¿e trasy.

Zdaniem K. R¹czki (oraz wiêkszo�ci przedstawicieli doktryny prawa pracy),
w obowi¹zuj¹cych przepisach wyró¿niæ mo¿na dwa rodzaje podró¿y s³u¿bowych:
typowe i nietypowe. Z typow¹ podró¿¹ s³u¿bow¹ mamy do czynienia wówczas,
gdy pracownik jest zatrudniony w sta³ym miejscu pracy, a jego wyjazdy poza
miejscowo�æ sta³ego miejsca pracy maj¹ charakter incydentalny. Z kolei z niety-
pow¹ podró¿¹ s³u¿bow¹ mamy do czynienia wtedy, gdy charakter umówionej
pracy jest tego typu, ¿e pracownik stale przebywa w terenie, zmieniaj¹c miejsce
wykonywania czynno�ci pracowniczych71.

Nale¿y jednak¿e zwróciæ uwagê na orzecznictwo w zakresie czasu dojazdu
do i z miejsca oddelegowania. W wyroku z dnia 27.10.1981 r.72 S¹d Najwy¿szy
stwierdzi³, i¿ sama podró¿ s³u¿bowa nie stanowi wykonywania pracy w rozumie-
niu art. 80 k.p. Za pracê mo¿e byæ uwa¿ane tylko odbywanie podró¿y w �czasie
pracy� wynikaj¹cym z obowi¹zuj¹cego pracownika rozk³adu i harmonogramu pracy
(art. 128�129 k.p.). Je¿eli po �zu¿yciu� na podró¿ s³u¿bow¹ ca³ego �czasu pra-
cy� pracownik wykonuje dodatkowo jak¹� konkretn¹ pracê, to przys³uguje mu
dodatek, o jakim mowa w art. 1511 k.p.

W glosie do wyroku z dnia 27.10.1981 r. (I PR 85/81) W. Masewicz stwier-
dzi³, ¿e zdaniem SN o tym, czy przebywanie w podró¿y s³u¿bowej mo¿na uznaæ
za dope³nienie obowi¹zku �wiadczenia pracy, decyduje wy³¹cznie to, w jakim
przedziale doby pracownik znajduje siê w podró¿y; w granicach normalnego roz-
k³adu czasu pracy stanowi to dope³nienie obowi¹zku �wiadczenia pracy, poza
tym granicami za� � czas wolny od pracy. Argument ten � zdaniem W. Mase-
wicza � nale¿y uznaæ za w¹tpliwy. Podró¿ s³u¿bowa oceniana w kategoriach
prawnych jest zjawiskiem jednorodnym bez wzglêdu na to, czy mie�ci siê w cza-
sie pracy, czy przekracza jego wymiar. W sytuacji �klasycznej�, wed³ug glosa-
tora, podró¿ nie mo¿e byæ uznana za czas pracy. Nie ma za� ¿adnego znaczenia
okoliczno�æ, jak d³ugo trwa podró¿ i jakie przedzia³y dobowego czasu pracy obej-
muje.

T. Nycz uwa¿a natomiast, ¿e dotychczasowa wyk³adnia o podró¿y s³u¿bo-
wej nie mo¿e byæ utrzymana po dniu 17.10.1997 r., kiedy to wesz³a w ¿ycie

71 M. G e r s d o r f, K. R ¹ c z k a, J. S k o c z y ñ s k i: Kodeks pracy..., s. 528.
72 I PR 85/81. OSNCP 1982, nr 5�6, poz. 76.
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nowa Konstytucja RP. Zdaniem tego autora, uprawnione jest twierdzenie, ¿e
ca³y czas podró¿y s³u¿bowej powinien byæ zaliczany do czasu pracy, skoro ce-
lem podró¿y s³u¿bowej jest wykonanie konkretnego zadania na rzecz praco-
dawcy73.

Czas dojazdu do zak³adu pracy albo wyznaczonego miejsca pracy mo¿e
byæ natomiast zaliczony do czasu pracy na zasadzie uprzywilejowania praco-
wnika na podstawie przepisów wewn¹trzzak³adowych. Odbywanie podró¿y
s³u¿bowej poza �czasem pracy� nie rodzi obowi¹zku wyp³acenia pracowni-
kowi dodatkowego wynagrodzenia, je¿eli przepis szczególny tego nie prze-
widuje74. W wyroku z dnia 21.09.1982 r.75 S¹d Najwy¿szy uzna³, ¿e sama po-
dró¿ s³u¿bowa odbywana poza czasem pracy nie stanowi wykonywania pracy
w rozumieniu art. 80 k.p., a zatem czas jej trwania nie jest wliczany do czasu
pracy.

Zdaniem M. Piaseckiej-Sobkiewicz, do czasu pracy nie wlicza siê te¿ czasu
przejazdu w ramach podró¿y s³u¿bowej do miejsca i z miejsca, gdzie pracownik
wykonuje swe obowi¹zki s³u¿bowe. Za czas takiego przejazdu pracownik nie
otrzymuje dodatkowego wynagrodzenia. Od tej zasady obowi¹zuj¹ pewne wyj¹t-
ki okre�lone w orzecznictwie S¹du Najwy¿szego. Wspomniana autorka wskaza-
³a, i¿ czas przejazdu do miejsca delegowania i z powrotem wlicza siê do czasu
pracy wówczas, gdy przed wyjazdem w delegacjê pracownik musia³ siê stawiæ
w firmie, aby odebraæ dokumenty b¹d� przejazd rozpocz¹³ siê w godzinach pracy
i trwa³ po czasie pracy danego pracownika, albo odbywa siê w godzinach pracy
delegowanego pracownika, b¹d� gdy przejazd rozpocz¹³ siê w godzinach pracy
i trwa³ po czasie pracy pracownika76.

W wyroku z dnia 30.09.1976 r.77 S¹d Najwy¿szy stwierdzi³, ¿e pracownikowi
zatrudnionemu w O�rodku Badañ i Kontroli �rodowiska, którego praca miêdzy
innymi polega � zgodnie z przydzielonym mu zakresem czynno�ci � na pobie-
raniu poza sta³ym miejscem pracy prób wody w przemys³owych zak³adach i rze-
kach w celu sprawdzenia w zak³adowym laboratorium stopnia ich zanieczyszcze-
nia, nale¿y wliczaæ do czasu pracy tak¿e czas podró¿y z zak³adu pracy do miej-
sca wykonania czynno�ci i z powrotem oraz czas pomiêdzy miejscami wy-
konywania pracy. Ponadto we wskazanym orzeczeniu SN uzna³, i¿ na pracow-
niku spoczywa ciê¿ar dowodu, ¿e wykonanie wymienionych czynno�ci � ³¹cznie
z podró¿¹ i przejazdami � podjête by³o w ramach obowi¹zuj¹cej normy czasu
pracy lub nie mie�ci³o siê w jej granicach.

73 T. N y c z: Ochronny charakter przepisów o czasie pracy. Kraków�Tarnobrzeg 1999,
s. 5�6.

74 Wyrok SN z dnia 27.10.1981 r. I PR. OSNC 1982/5�6/76.
75 I PR 85/82. �S³u¿ba Pracownicza� 1983, nr 1, s. 29.
76 M. P i a s e c k a - S o b k i e w i c z, �Gazeta Prawna� 2004, nr 219, s. 27.
77 Wyrok SN z dnia 30.09.1976 r., I PR 115/76. OSPiKA 1978, z. 2, poz. 19.
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S¹d Najwy¿szy w wyroku z dnia 27.05.1978 r.78 stwierdzi³, i¿ wszelkie prze-
jazdy pracownika wykonuj¹cego pracê w terenie z miejsca zakwaterowania do
miejsca pracy i z powrotem s¹ objête czasem pracy, pozostaje on bowiem
w trakcie tych przejazdów do dyspozycji zak³adu pracy.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 4.07.1978 r.79, czas podró¿y sanitariusza za-
trudnionego w dziale pomocy dora�nej, któremu zlecono odwiezienie chorego ka-
retk¹ pogotowia do jednostki spo³ecznej s³u¿by zdrowia po³o¿onej poza siedzib¹
zak³adu pracy, niezbêdny do wykonania zlecenia i powrotu do zak³adu pracy,
uwa¿aæ nale¿y za czas pracy.

W my�l tezy zawartej w uchwale SN z dnia 8.12.1976 r.80, czas spêdzony
w podró¿y s³u¿bowej jest czasem pracy w rozumieniu art. 128 k.p., poniewa¿
przez ca³y ten czas pracownik nie mo¿e swobodnie postêpowaæ wed³ug swego
uznania, lecz pozostaje do dyspozycji zatrudniaj¹cego go podmiotu, przy czym
kontrola zu¿ytego czasu jest mo¿liwa.

S. Driczinski twierdzi, ¿e mo¿na przychyliæ siê do pogl¹du, i¿ czas przejazdu
zaliczamy do czasu pracy. Trudno uznaæ, ¿e �rodek lokomocji nie jest miejscem
wyznaczonym przez zak³ad pracy81.

M. Na³êcz zwróci³ uwagê, ¿e gdy rodzaj pracy polega na wykonywaniu czyn-
no�ci w terenie, tj. poza siedzib¹ zak³adu pracy (np. przedstawiciele handlowi,
serwisanci), w¹tpliwo�ci mo¿e wzbudzaæ kwalifikacja czasu przemieszczania
siê od jednego miejsca wykonywania pracy do nastêpnego i kolejnych takich
miejsc. Otó¿, zdaniem tego autora, je¿eli z natury pe³nionej pracy wynika ko-
nieczno�æ wykonywania jej w ró¿nych miejscach, do czasu pracy wlicza siê czas
przemieszczania siê z siedziby pracodawcy do miejsca wykonywania czynno-
�ci i z powrotem oraz czas podró¿y pomiêdzy miejscami wykonywania czynno�ci
(pracy)82.

Natomiast w wyroku z dnia 4.04.1979 r.83 SN wskaza³ miêdzy innymi, ¿e
podczas podró¿y s³u¿bowej czas przejazdu pracownika do miejsca delegowania
i z powrotem nie jest z regu³y czasem pracy, dlatego te¿ nie przys³uguje za niego
pracownikowi dodatkowe wynagrodzenie.

Zdaniem T. Liszcz, czas podró¿y s³u¿bowej, jako czas po�wiêcony praco-
dawcy na jego polecenie, powinien byæ traktowany w ca³o�ci jako czas pracy
(czas pozostawania do dyspozycji pracodawcy), niezale¿nie od tego, czy podró¿e
te maj¹ charakter sporadyczny, czy te¿ nale¿¹ do rutynowych obowi¹zków dane-
go pracownika, z tym zastrze¿eniem, ¿e zaliczeniu powinien podlegaæ tylko czas

78 Wyrok SN z dnia 27.05.1978 r., I PR 31/78. OSP 1979, nr 11, poz. 19.
79 Wyrok SN z dnia 4.07.1978 r., I PR 45/78. OSNC 1979, nr 1, poz. 16.
80 Uchwa³a SN z dnia 8.12.1976 r., I PZ 859/76. OSPiKA 1977, poz. 170.
81 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 130�131.
82 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 413.
83 I PRN 30/79. OSNCP 1979, nr 10, poz. 202.
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niezbêdny w danych okoliczno�ciach do przebycia drogi do miejsca docelowego
i z powrotem, zrealizowania celu podró¿y i ewentualnie koniecznego wypoczynku
i posilenia siê pracownika84.

Ta sama autorka uwa¿a, ¿e de lege ferenda mo¿na wskazaæ kompromiso-
we rozwi¹zanie, zgodnie z którym za czas podró¿y s³u¿bowej wykraczaj¹cy poza
przewidziany rozk³ad czasu pracy pracownikowi nale¿a³by siê dodatkowy czas
wolny w tym samym rozmiarze, a w razie niemo¿liwo�ci jego udzielenia w okre-
�lonym przedziale czasowym � wynagrodzenie jak za �normalny� czas pracy
(bez dodatku)85.

S. Samol wyra¿a pogl¹d86, zgodnie z którym nie znajduje uzasadnienia stano-
wisko SN, i¿ przemieszczaj¹c siê podczas typowej podró¿y s³u¿bowej, pracownik
nie mo¿e pozostawaæ do dyspozycji pracodawcy. Pracownik odbywaj¹cy podró¿
s³u¿bow¹ pozostaje w dyspozycji pracodawcy, choæ korzysta z wiêkszej swobody
ni¿ podczas wykonywania obowi¹zków w sta³ym miejscu pracy87.

Zdaniem wskazanego autora, przy rozliczaniu czasu pracy podró¿y s³u¿bowej
nie ma te¿ znaczenia chwila, w której pracownik otrzyma³ polecenie jej rozpo-
czêcia. Istotne jest natomiast, czy podró¿ s³u¿bowa odbywa³a siê w ramach cza-
su pracy pracownika, czy poza nim, a tak¿e czy cel podró¿y s³u¿bowej wymaga-
j¹cy konkretnej pracy realizowany by³ w normalnym czasie pracy czy te¿ poza
nim88.

W doktrynie podkre�la siê, ¿e je¿eli chodzi o nietypow¹ podró¿ s³u¿bow¹, to
zasad¹ jest, ¿e ca³y czas jej trwania, ³¹cznie z przejazdem z jednego miejsca
wykonywania czynno�ci pracowniczych do innego miejsca pracy, powinien byæ
wliczany do czasu pracy89.

W przepisach wewn¹trzzak³adowych lub w umowie o pracê mo¿na wpro-
wadziæ dodatkowe wynagrodzenie jako rekompensatê za czas spêdzony w pod-
ró¿y s³u¿bowej odbywanej poza ustalonymi rozk³adowo godzinami pracy. Ponad-
to, wydaj¹c polecenie wyjazdu s³u¿bowego, pracodawca powinien tak¿e uwzglêd-
niæ okresy odpoczynku uregulowane w art. 132 oraz art. 133 k.p.

Podzielamy pogl¹d S. Driczinskiego, i¿ instytucja podró¿y s³u¿bowej po-
winna znale�æ miejsce w kodeksie pracy w regulacji dotycz¹cej szczegó³owych
kwestii zwi¹zanych z czasem pracy. Umieszczenie niewielkiej regulacji doty-
cz¹cej tej problematyki w przepisach o wynagrodzeniu jest niewystarczaj¹-
ce. Uregulowanie podró¿y s³u¿bowej w kodeksie pracy, zdaniem wskazanego
autora, pozwoli³oby zlikwidowaæ rozbie¿no�ci w doktrynie i orzecznictwie odno�-

84 T. L i s z c z: Prawo pracy. Warszawa 2004, s. 323.
85 Ibidem.
86 S. S a m o l: Prawna problematyka pracowniczej podró¿y s³u¿bowej. Toruñ 2002, s. 85.
87 Por. Wyrok SN z dnia 8.04.1998 r. (I PKN 24/98). OSNAPiUS 1999, z. 7, poz. 239.
88 S. S a m o l: Prawna..., s. 85�86.
89 M. G e r s d o r f, K. R ¹ c z k a, J. S k o c z y ñ s k i: Kodeks pracy..., s. 529.
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nie do zaliczania b¹d� nie poszczególnych etapów podró¿y s³u¿bowej do czasu
pracy90.

VI

W wyniku nowelizacji kodeksu pracy z dnia 14.11.2003 r. do art. 128 k.p.
dodano legalne definicje pojêæ z zakresu czasu pracy, tj. definicje pracy zmiano-
wej, pracownika zarz¹dzaj¹cego w imieniu pracodawcy zak³adem pracy oraz de-
finicje doby i tygodnia.

Jak zauwa¿y³ M. Na³êcz, przed zmianami wprowadzonymi wskazan¹ nowe-
lizacj¹ kodeksu pracy przyjmowano w praktyce, ¿e praca zmianowa wystêpuje
wtedy, gdy przez ca³¹ dobê lub jej czê�æ konkretne stanowisko pracy obs³ugiwa-
ne jest w sposób ci¹g³y przez kolejno zmieniaj¹cych siê pracowników91.

Chcemy zwróciæ uwagê na pojêcia z zakresu problematyki czasu pracy, tj.
pracy zmianowej, doby, tygodnia, pracowników zarz¹dzaj¹cych w imieniu praco-
dawcy zak³adem pracy, oraz na w¹tpliwo�ci interpretacyjne zwi¹zane ze stoso-
waniem tych pojêæ.

Zgodnie z art. 128 k.p. § 2 pkt 1, przez pracê zmianow¹ � zgodnie z tym
przepisem � nale¿y rozumieæ wykonywanie pracy wed³ug ustalonego roz-
k³adu czasu pracy, przewiduj¹cego zmianê pory wykonywania pracy przez
poszczególnych pracowników po up³ywie okre�lonej liczby godzin, dni lub ty-
godni.

Jak podkre�la A. Sobczyk, wprowadzenie przytoczonej definicji ma ogrom-
ne znaczenie praktyczne. Po pierwsze, wynika to z faktu, ¿e zatrudnienie pra-
cownika �w pracy zmianowej� powoduje, ¿e dopuszczalne bêdzie wykonywanie
pracy w niedzielê i �wiêta. W katalogu prac dopuszczalnych w niedzielê pojawia
siê bowiem praca zmianowa (art. 15110 pkt 3 k.p.). Po drugie, kodeks rezygnuje
w ca³o�ci z instytucji czterobrygadowej lub podobnej organizacji pracy. Nie budzi
jednak w¹tpliwo�ci, ¿e tzw. czterobrygadówka jest prac¹ zmianow¹. Po trzecie
wreszcie, z tre�ci art. 146 k.p. po nowelizacji wynika, ¿e praca zmianowa jest
dopuszczalna bez wzglêdu na stosowany system czasu pracy. A. Sobczyk dalej
stwierdza, ¿e z definicji pracy zmianowej wcale nie wynika, ¿e dotyczy ona pra-
cowników, którzy zmieniaj¹ siê przy wykonywaniu okre�lonej pracy. Definicjê
pracy zmianowej spe³nia bowiem tak¿e przypadek zatrudniania pracownika, któ-
remu pracodawca wyznacza ró¿ne godziny rozpoczêcia pracy w poszczególnych
tygodniach. Ten sam autor wyrazi³ pogl¹d, ¿e przez wyk³adniê funkcjonaln¹ pojê-
cia �praca zmianowa� mo¿na i nale¿y broniæ tezy, ¿e chodzi wy³¹cznie o przy-

90 S. D r i c z i n s k i: Elastyczno�æ..., s. 132�133.
91 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 423.



110 Helena Wicher

padki, w których pracownik przy wykonywaniu pracy zmienia tak¿e innego pra-
cownika przy tej samej pracy92.

Zdanie A. Sobczyka podziela równie¿ K. R¹czka, który twierdzi, ¿e w ra-
mach pracy zmianowej mo¿liwe jest stosowanie zmiennych cyklów dokonywania
zmian pór wykonywania pracy w ramach danego rozk³adu czasu pracy93.

T. Liszcz wyrazi³a pogl¹d, ¿e w przypadku wyk³adni art. 128 § 2 pkt 1 k.p.
nale¿y odst¹piæ od wyk³adni literalnej tego przepisu i, kieruj¹c siê wyk³adni¹ funk-
cjonaln¹, przyj¹æ, ¿e praca zmianowa ma miejsce tylko w przypadku, gdy zmiana
pory �wiadczenia pracy jest zwi¹zana z zast¹pieniem innego pracownika na da-
nym miejscu pracy94.

Nale¿y w tym miejscu zwróciæ uwagê na postanowienia art. 2 ust. 5 Dyrekty-
wy nr 2003/88/WE z dnia 4.11.2003 r. w sprawie niektórych aspektów organizacji
czasu pracy, zgodnie z którym za pracê zmianow¹ nale¿y uznaæ ka¿d¹ formê orga-
nizacji pracy, kiedy pracownicy zmieniaj¹ siê na tych stanowiskach pracy wed³ug
okre�lonego schematu, w³¹cznie ze schematem rotacyjnym, a praca mo¿e mieæ cha-
rakter nieprzerwany lub przerywany i poci¹ga za sob¹ konieczno�æ jej wykony-
wania przez pracownika o ró¿nych porach w ci¹gu okre�lonych dni lub tygodnia.

Ustawodawca sprecyzowa³ w art. 128 § 2 pkt 2 k.p. w sposób wyczerpuj¹-
cy zakres podmiotowy pojêcia dotycz¹cego pracowników zarz¹dzaj¹cych w imie-
niu pracodawcy zak³adem pracy. W my�l postanowieñ wskazanego artyku³u, do
pracowników zarz¹dzaj¹cych w imieniu pracodawcy zak³adem pracy nale¿¹ pra-
cownicy kieruj¹cy jednoosobowo zak³adem pracy i ich zastêpcy lub pracownicy
wchodz¹cy w sk³ad kolegialnego organu zarz¹dzaj¹cego zak³adem pracy oraz
g³ówni ksiêgowi. O zaliczeniu pracownika do tej grupy decyduj¹ przepisy okre-
�laj¹ce ustrój danej jednostki organizacyjnej95.

M. Na³êcz podkre�li³, ¿e komentowany przepis odwo³uje siê do pojêcia �za-
k³ad pracy�, które obecnie nie jest legalnie zdefiniowane, a po nowelizacji kodek-
su pracy z 1996 r. funkcjonuje w prawie pracy w znaczeniu przedmiotowym,
tylko dla okre�lenia wyodrêbnionego mienia pracodawcy (placówki zatrudnienia),
które przeznaczone jest do prowadzenia dzia³alno�ci i zatrudniania w tym celu
pracowników96.

W poprzednim stanie prawnym pracownikami zarz¹dzaj¹cymi w imieniu pra-
codawcy zak³adem pracy byli g³ówni ksiêgowi i kierownicy wyodrêbnionych ko-
mórek organizacyjnych zak³adu pracy, a tak¿e zastêpcy tych osób.

92 A. S o b c z y k: Kilka uwag na tle nowelizacji czasu pracy. �Praca i Zabezpieczenie Spo-
³eczne� 2003, nr 12, s. 21�22.

93 M. G e r s d o r f, K. R ¹ c z k a, J. S k o c z y ñ s k i: Kodeks pracy..., s. 529.
94 T. L i s z c z: Prawo pracy..., s. 325.
95 K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a: Kodeks pracy. Komentarz Ustawy towarzysz¹cej

z orzecznictwem. Kraków 2004, s. 391.
96 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 424.
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Zgodnie z tre�ci¹ wyroku S¹du Najwy¿szego z dnia 17.11.1981 r.97, wzmian-
ka w umowie o pracê, i¿ zajmowane przez pracownika stanowisko ma charakter
stanowiska kierowniczego, nie ma decyduj¹cego znaczenia. Pracownik kieruj¹cy
komórk¹ organizacyjn¹, wyodrêbnion¹ w strukturze organizacyjnej zak³adu pra-
cy, nie zajmuje stanowiska kierowniczego w rozumieniu przepisów kodeksu pra-
cy, je�li kieruje zespo³em pracowników przy jednoczesnym wykonywaniu pracy
na równi z cz³onkami kierowanego zespo³u.

Przepis art. 17 ust. 1 pkt a Dyrektywy 93/104/WE przewiduje odstêpstwa od
zawartej w przytoczonej Dyrektywie regulacji czasu pracy wobec pracowników
szczebla kierowniczego lub innych osób posiadaj¹cych niezale¿ne uprawnienia do
podejmowania decyzji.

Zgodnie z art. 128 § 3 k.p., doba oznacza kolejne 24 godziny, poczynaj¹c od
godziny rozpoczêcia pracy przez pracownika, zgodnie z obowi¹zuj¹cym go roz-
k³adem czasu pracy.

A. Sobczyk podkre�la, ¿e zdefiniowanie pojêcia doby i tygodnia jest istotne
dla rozliczenia czasu pracy, a tak¿e dla prawid³owego stosowania � wprowa-
dzonych w zwi¹zku z dostosowaniem polskiego prawa do prawa Unii Europej-
skiej � przepisów gwarantuj¹cych pracownikom prawa do okre�lonej d³ugo�ci
odpoczynku w ci¹gu doby i tygodnia (art. 132 oraz art. 133 k.p.)98. Zatem doba
pracownicza w rozumieniu omawianego przepisu nie pokrywa siê ani z dob¹
astronomiczn¹, ani z dob¹ kalendarzow¹.

Jednak zdaniem A. Sobczyka, zdefiniowanie doby wywo³a ponownie dysku-
sjê nad relacj¹ pojêæ �doba� oraz �dzieñ�. Z faktu, ¿e do kodeksu wprowadzono
definicjê doby mo¿na wywie�æ, i¿ niedopuszczalna jest wyk³adnia funkcjonalna,
w wyniku której pojêcie doby by³oby uto¿samiane z pojêciem dnia. Autor ten
wyrazi³ pogl¹d, ¿e definiuj¹c pojêcie doby, ustawodawca nie pozostawia mo¿li-
wo�ci interpretowania pojêcia �dzieñ� inaczej jak dzieñ kalendarzowy. Uwaga ta
dotyczy zarówno przypadków, w których ustawodawca wprost u¿ywa sformu³o-
wania �dzieñ kalendarzowy�, jak i tych, w których mowa ogólnie o dniu. Przyjê-
cie wymienionego za³o¿enia ma istotne znaczenie praktyczne. Oznacza bowiem,
¿e instytucja przeciêtnie piêciodniowego tygodnia pracy nie mo¿e byæ synonimem
przeciêtnie piêciodobowego tygodnia pracy99.

A. Sobczyk uwa¿a równie¿, i¿ z uwagi na daleko id¹ce konsekwencje prak-
tyczne kodeks powinien w przysz³o�ci kategorycznie i jednoznacznie zdefiniowaæ
relacje analizowanych tu pojêæ100.

Pracodawca powinien w taki sposób opracowaæ harmonogram czasu pracy,
aby pracownik nie musia³ dwukrotnie rozpoczynaæ pracy w tej samej dobie pra-

97 I PR 92/81. OSNC 1982, nr 5�6, poz. 82.
98 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 424.
99 A. S o b c z y k: Kilka uwag..., s. 22.

100 Ibidem, s. 22.
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cowniczej. Wskazana sytuacja powoduje tak¿e z regu³y planowanie pracy w go-
dzinach nadliczbowych.

M. Na³êcz podkre�la, ¿e ustalenie d³ugo�ci danej doby zwi¹zane zosta³o z go-
dzin¹ wyznaczon¹ w rozk³adzie czasu pracy, a nie godzin¹ faktycznego jej rozpo-
czêcia101.

Zgodnie z pogl¹dami wiêkszo�ci doktryny prawa pracy, je¿eli pracownik de-
cyduje o swym rozk³adzie czasu pracy � czyli nie ma wskazanej okre�lonej
godziny rozpoczêcia pracy � to rozpoczêcie pracy jednego dnia przed up³ywem
24 godzin liczonych od rozpoczêcia pracy w poprzednim dniu nie bêdzie oznacza-
³o pracy w godzinach nadliczbowych.

Zgodnie z art. 128 § 3 pkt 2 k.p., przez tydzieñ rozumie siê 7 kolejnych dni
kalendarzowych, poczynaj¹c od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego. Pojêcie
tygodnia opiera siê zatem na dniu kalendarzowym.

W doktrynie prawa pracy podkre�lono, ¿e tydzieñ s³u¿y do wyznaczania okresu
nieprzerwanego odpoczynku (art. 133 k.p.), a za pomoc¹ jego wielokrotno�ci okre-
�la maksymaln¹ liczbê dni lub godzin i dni w przyjêtym okresie rozliczeniowym102.

T. Nycz zwróci³ uwagê na fakt, ¿e w powi¹zaniu z definicj¹ doby pracowni-
czej pojêcie tygodnia nie jest spójne, co sprawia, ¿e doba pracownicza nie w pe³-
ni obejmuje tydzieñ i w nastêpstwie tego nie obejmuje ca³ego okresu rozliczenio-
wego czasu pracy. W zasadzie zawsze na pocz¹tku okresu rozliczeniowego po-
zostan¹ godziny nieobjête dob¹ pracownicz¹, a na koñcu okresu rozliczeniowego
ostatnia doba pracy mo¿e przynale¿eæ do dwóch okresów rozliczeniowych czasu
pracy, co utrudni pracodawcy sporz¹dzenie harmonogramu w sposób wyczerpu-
j¹cy w pe³ni normatywny czas pracy103.

VII

Zwrócimy teraz uwagê na niektóre postanowienia dotycz¹ce pojêcia czasu
pracy ujête w Dyrektywie Rady 93/104/WE104 dotycz¹cej pewnych aspektów
organizacji czasu pracy, która w 2000 r. zosta³a zmieniona na mocy Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2000/34/WE105.

Czas pracy w rozumieniu Dyrektywy oznacza ka¿dy okres, podczas którego
pracownik pracuje, pozostaje do dyspozycji pracodawcy oraz wype³nia swe czynno-
�ci i obowi¹zki, zgodnie z przepisami krajowymi i/lub procedurami obowi¹zuj¹cy-

101 M. N a ³ ê c z: Kodeks pracy..., s. 423�424.
102 K. J a � k o w s k i, E. M a n i e w s k a: Kodeks pracy..., s. 392.
103 T. N y c z: Kodeks pracy..., s. 203�204.
104 Dz.U. 1993, nr L 307, 13 grudnia.
105 Dyrektywa 2000/34/WE z dnia 22.06.2000 r. zmieniaj¹ca Dyrektywê 93/104/WE doty-

cz¹c¹ niektórych aspektów organizacji czasu pracy w celu objêcia sektorów i dzia³alno�ci wy³¹-
czonych z tej Dyrektywy. Dz.U. 2000, nr L 195, 1 sierpnia.
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mi w danym kraju. Ka¿dy okres, który nie jest czasem pracy, w rozumieniu Dy-
rektywy stanowi okres przerwy w pracy (czas odpoczynku).

We wspomnianej Dyrektywie zamieszczono równie¿ definicjê czasu pracy
w systemie zmianowym.

Nale¿y zasygnalizowaæ, ¿e omawiana Dyrektywa wprowadzi³a ustalenia do-
tycz¹ce minimalnych wymagañ bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia w zakresie
organizacji czasu pracy, reguluj¹c wymiar minimalnego dziennego i tygodniowego
odpoczynku, przerwy w pracy, urlop wypoczynkowy oraz tygodniowy maksymal-
ny czas pracy, jak równie¿ niektóre aspekty pracy w porze nocnej, pracy w sy-
stemie zmianowym i pracy wykonywanej wed³ug ustalonego schematu.

Teksty przytoczonych Dyrektyw zosta³y opublikowane w ramach ujednolico-
nego tekstu Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88/WE z dnia
4.11.2003 r. Dyrektywa ta wesz³a w ¿ycie dnia 2.08.2004 r.106

Nowelizacja kodeksu pracy zosta³a wprowadzona Ustaw¹ z dnia 14.11.2003 r.
o zmianie ustawy � Kodeks pracy oraz zmianie niektórych ustaw107. Mia³a przede
wszystkim na celu dostosowanie polskiego prawa pracy do prawa Wspólnot Eu-
ropejskich (w tym miêdzy innymi do Dyrektywy nr 93/104/WE z dnia 23.11.
1993 r. dotycz¹cej pewnych aspektów czasu pracy).

Uwa¿amy, ¿e ustawodawca, wdra¿aj¹c do naszego systemu prawnego po-
stanowienia Dyrektywy nr 93/104 WE z dnia 23.11.1993 r., w sposób budz¹cy
w¹tpliwo�ci interpretacyjne, które zosta³y wskazane w przedmiotowym artykule,
implementowa³ do kodeksu pracy postanowienia omawianej Dyrektywy. Kwe-
stia ta dotyczy³a miêdzy innymi wprowadzenia pojêcia pracy zmianowej oraz po-
szerzenia w zwi¹zku z tym dopuszczalno�ci pracy w niedziele i �wiêta.

VIII

W artykule przedstawiono liczne orzeczenia oraz pogl¹dy doktryny prawa
pracy dotycz¹ce skomplikowanej problematyki czasu pracy, w tym równie¿ cza-
su pracy w podró¿y s³u¿bowej.

Popieramy postulat zmiany definicji czasu pracy, która powinna wzorowaæ
siê na art. 2 Dyrektywy 93/104, zgodnie z którym czasem pracy jest okres, w któ-
rym pracownik pracuje, pozostaje do dyspozycji pracodawcy i wykonuje swe
czynno�ci lub obowi¹zki, zgodnie z przepisami i/lub procedurami obowi¹zuj¹cymi
w danym kraju.

Problematyka czasu pracy w podró¿y s³u¿bowej powinna znale�æ odzwier-
ciedlenie w przepisach kodeksu pracy. Obecnie osoby zajmuj¹ce siê stosowa-

8 Z Problematyki Prawa Pracy...

106 Dyrektywa 2003/88/WE z dnia 4.11.2003 r. dotycz¹ca niektórych aspektów organizacji
czasu pracy. Dz.U. 2003, nr L 299, 18 listopada.

107 Dz.U. nr 213, poz. 208.
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niem przepisów dotycz¹cych podró¿y s³u¿bowych musz¹ rozstrzygaæ nieuregulo-
wane w przepisach problemy dotycz¹ce kwestii czasu pracy w poszczególnych
etapach omawianych podró¿y. Celowe by³oby wprowadzenie do kodeksu pracy
obowi¹zku stosowania przez pracodawcê, w przypadku podró¿y s³u¿bowych, przepi-
sów art. 132 i 133 k.p. dotycz¹cych prawa do nieprzerwanego odpoczynku w ka¿-
dej dobie oraz tygodniu. Rozpatrywane zagadnienie powinno zostaæ uregulowane
podobnie jak dy¿ur pracownika. Za czas dojazdu do i z miejsca wykonywania
pracy, przypadaj¹cy poza czasem pracy zgodnym z harmonogramem pracownika
w tzw. typowej podró¿y s³u¿bowej, pracownik powinien otrzymaæ czas wolny w tym
samym wymiarze, a w razie braku mo¿liwo�ci jego udzielenia � wynagrodzenie,
którego wysoko�æ minimaln¹ regulowa³yby przepisy kodeksu pracy.

Ustawodawca, wdra¿aj¹c do naszego systemu prawnego postanowienia Dy-
rektywy nr 93/104 z dnia 23.11.1993 r., w sposób budz¹cy w¹tpliwo�ci interpre-
tacyjne implementowa³ do kodeksu pracy postanowienia omawianej Dyrektywy.
Kwestia ta dotyczy³a miêdzy innymi wprowadzenia pojêcia pracy zmianowej jako
przes³anki dopuszczaj¹cej pracê w niedziele i �wiêta.

Naszym zdaniem, przy obecnej bardzo nieprecyzyjnej definicji pracy zmiano-
wej, wynikaj¹cej z art. 128 § 2 pkt 1 k.p., ustawodawca da³ pracodawcom zbyt
du¿¹ swobodê organizowania pracy w niedziele i �wiêta. Jak wykazali�my, ko-
nieczna jest zmiana definicji pracy zmianowej przez dostosowanie jej do Dyrek-
tywy nr 93/104/WE.

Helena Wicher

The notion of working time in the amended labour code

S u m m a r y

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

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

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

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

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

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

Helena Wicher

La notion du temps de travail dans le code du travail révisé

R é s u m é

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

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

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

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

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

La législation, en procédant dans notre système juridique la directive no 93 / 104 WE du
23.11.1993 sur certains aspects de l’organisation du temps de travail, a introduit – de manière qui
éveille des doutes d’interprétation � dans le code du travail des dispositions de cette directive.
La question touchait entre autres le problème de travail à horaire altéré et, ce qui en résulte, l’ad-
missibilité du travail le dimanche et les jours fériés.
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Polityka spo³eczna Unii Europejskiej
wobec osób niepe³nosprawnych

Wprowadzenie

Podstawowymi elementami polityki Unii Europejskiej wobec osób niepe³no-
sprawnych s¹: wspó³praca w tej dziedzinie za po�rednictwem komisji z pañstwami
cz³onkowskimi, zapewnienie pe³nego uczestnictwa tej grupy w spo³eczeñstwie oraz
w³¹czenie kwestii niepe³nosprawno�ci w g³ówny nurt polityki Unii. Ponadto Unia Eu-
ropejska wspiera dzia³ania na rzecz osób niepe³nosprawnych przez fundusze struktu-
ralne, a tak¿e finansowane z nich inicjatywy wspólnotowe. Niniejszy artyku³ za-
wiera chronologiczne omówienie najistotniejszych, zdaniem autorki, regulacji praw-
nych oraz dzia³añ Unii Europejskiej podejmowanych na rzecz osób niepe³nospraw-
nych, które da³y asumpt do podjêcia dalszych prac maj¹cych na celu pe³n¹ integra-
cjê tej grupy w spo³eczeñstwie. Jednocze�nie nale¿y podkre�liæ, i¿ pe³ne omówie-
nie wszystkich regulacji w tej dziedzinie, z uwagi na charakter publikacji, by³o nie-
mo¿liwe. Nale¿y zaznaczyæ, i¿ na politykê spo³eczn¹ Unii w tym zakresie, w szcze-
gólno�ci w pocz¹tkowym okresie, ogromny wp³yw wywar³y organizacje miêdzy-
narodowe, jak Organizacja Narodów Zjednoczonych i jej agencje wyspecjalizowa-
ne � Miêdzynarodowa Organizacja Pracy, �wiatowa Organizacja Zdrowia oraz
Rada Europy. Rezultatem dzia³añ tych organizacji, a tak¿e Unii Europejskiej jest
ewolucja w sposobie postrzegania osób niepe³nosprawnych, mianowicie zast¹pie-
nie modelu wy³¹cznie medycznego modelem spo³ecznym, a wiêc traktowanie tej
grupy spo³ecznej jako pe³noprawnych i pe³nowarto�ciowych obywateli. Polityka
spo³eczna wobec tych osób polega obecnie na zapewnieniu im odpowiednich wa-
runków do ¿ycia w spo³eczeñstwie, eliminacji wszelkiego rodzaju barier, wpro-
wadzeniu na otwarty rynek pracy oraz zapobieganiu wykluczeniu spo³ecznemu.

�Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 17. Katowice 2008

Prace Naukowe Uniwersytetu �l¹skiego nr 2642, s. 117�131
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Regulacje  prawne  Unii  Europejskiej  dotycz¹ce  osób  niepe³nosprawnych

Pierwsze ustalenia i cele polityki spo³ecznej zawiera³y Traktat o Europejskiej
Wspólnocie Wêgla i Stali oraz Traktat o ustanowieniu Europejskiej Wspólnoty
Gospodarczej. Wa¿niejsze ustalenia zosta³y jednak zamieszczone dopiero w Trak-
tacie o utworzeniu Unii Europejskiej (tzw. Traktacie z Maastricht) oraz traktacie
amsterdamskim. Polityka spo³eczna do momentu uchwalenia pierwszego spo³ecz-
nego programu dzia³ania w 1974 r.1 ogranicza³a siê jedynie do dzia³añ Europej-
skiego Funduszu Socjalnego oraz do przedsiêwziêæ s³u¿¹cych zapewnieniu �wiad-
czeñ spo³ecznych dla pracowników niemaj¹cych sta³ego miejsca zamieszkania.
Od pocz¹tku lat siedemdziesi¹tych wa¿ne miejsce zajmowa³y równie¿ specjalne
programy dzia³ania dotycz¹ce przeciwdzia³ania marginalizacji i wykluczeniu naj-
s³abszych grup spo³ecznych, w tym osób niepe³nosprawnych, czy w³¹czania ich
w ¿ycie zawodowe2. Regulacje odnosz¹ce siê do tych dzia³añ nie mia³y jednak¿e
charakteru wi¹¿¹cego, co wywiera³o wp³yw na ich efektywno�æ przez umniej-
szenie praktycznej roli zawartych w nich zapisów3.

Istotne znaczenie odegra³a równie¿ Wspólnotowa Karta Podstawowych Praw
Socjalnych Pracowników, uchwalona w dniu 9 grudnia 1989 r., w szczególno�ci
za� jej art. 26, który stwierdza³, i¿ ka¿da osoba niepe³nosprawna, bez wzglêdu na
pochodzenie i charakter swej niepe³nosprawno�ci, winna móc korzystaæ z kon-
kretnych, dodatkowych �rodków, zmierzaj¹cych do popierania jej integracji za-
wodowej i spo³ecznej. Przyjêcie tej politycznej deklaracji ujawni³o g³êbokie ró¿ni-
ce pomiêdzy poszczególnymi pañstwami cz³onkowskimi w spojrzeniu na politykê
spo³eczn¹ oraz podzieli³o pañstwa Wspólnoty na kraje kontynentalne, które po-
stanowi³y implementowaæ postanowienia tej regulacji, oraz Wielk¹ Brytaniê, któ-
ra zdecydowanie sprzeciwia³a siê wiêkszemu zaanga¿owaniu Wspólnoty Euro-
pejskiej w politykê spo³eczn¹4.

Prze³omowym momentem w polityce spo³ecznej dotycz¹cym osób niepe³no-
sprawnych by³ Komunikat Komisji Europejskiej z dnia 30 lipca 1996 r. w sprawie

1 Rezolucja Rady z dnia 21.01.1974 r. w sprawie programu socjalnego. O.J. 1974, C 13, s. 1.
2 Zatrudnienie i ochrona socjalna. Red. Z. B r o d e c k i. Warszawa 2004, s. 45 wraz z cyto-

wan¹ tam literatur¹.
3 Rezolucja Rady z dnia 27.06.1974 r. inicjuj¹ca program promuj¹cy rehabilitacjê osób nie-

pe³nosprawnych we Wspólnotach. O.J. 1974, C 80, s. 30�32; Rekomendacja Rady z dnia
24.06.1986 r. dotycz¹ca zatrudniania osób niepe³nosprawnych. O.J. 1986, L 225, s. 43�47; Re-
zolucja Rady z dnia 31.05.1990 r. dotycz¹ca integracji dzieci i m³odych ludzi niepe³nosprawnych
w powszechnym systemie edukacji. O.J. 1990, C 162, s. 2�3; Rezolucja Rady i Przedstawicieli
Rz¹dów Pañstw Cz³onkowskich z dnia 16.12.1991 r. dotycz¹ca programu dzia³ania Wspólnoty
w zakresie dostêpno�ci transportu dla osób o ograniczonej mobilno�ci. O.J. 1992 , C 18, s. 1.

4 Karta Wspólnoty o Fundamentalnych Prawach Socjalnych Pracowników, nazywana po-
wszechnie Kart¹ Socjaln¹, jest czêsto mylona z Europejsk¹ Kart¹ Spo³eczn¹ z 1961 r., wydan¹
przez Radê Europy, na której zosta³a oparta. Por. Przewodnik po Europejskiej Karcie Spo³ecznej.
Warszawa 2002.
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równych szans osób niepe³nosprawnych Nowa strategia Wspólnoty Europej-
skiej w odniesieniu do osób niepe³nosprawnych. To pierwszy dokument, w któ-
rym Wspólnota Europejska przedstawi³a ogóln¹ strategiê dzia³añ na rzecz osób
niepe³nosprawnych5. Akt ten zosta³ kilka miesiêcy pó�niej wsparty Uchwa³¹ Rady
i Przedstawicieli Rz¹dów Pañstw Cz³onkowskich z 20 grudnia 1996 r. w sprawie
równych szans dla osób niepe³nosprawnych6.

Podstawowym celem strategii jest tworzenie spo³eczeñstwa otwartego i do-
stêpnego dla wszystkich. Strategia skupia siê na trzech zagadnieniach: a) wspó³-
pracy miêdzy Komisj¹ Europejsk¹ a krajami cz³onkowskimi, b) promowaniu pe³-
nego uczestnictwa osób niepe³nosprawnych w spo³eczeñstwie oraz c) upowszech-
nianiu problematyki niepe³nosprawno�ci we wszystkich unijnych inicjatywach. Po-
nadto Komisja zadeklarowa³a, ¿e w coraz wiêkszym stopniu bêdzie d¹¿yæ do
upowszechniania problematyki niepe³nosprawno�ci we wszystkich podejmowa-
nych inicjatywach, a jednocze�nie odchodziæ od tworzenia struktur, programów
i innych instrumentów tylko dla osób niepe³nosprawnych7.

Istotnym momentem w polityce spo³ecznej Unii Europejskiej by³o przyjêcie
przez pañstwa cz³onkowskie traktatu amsterdamskiego, w którym opowiedziano
siê za modelem zwanym Europe with variable geometry. Pozwala³ on na rezy-
gnacjê z uczestnictwa, pod pewnymi z góry okre�lonymi i powszechnie stosowa-
nymi przez wszystkich cz³onków Unii warunkami, w niektórych programach lub
akcjach inicjowanych przez Komisjê Europejsk¹. Jednocze�nie zak³ada³ wspólne
cele w zakresie polityki socjalnej i wspólne standardy socjalne8.

Przepisy traktatu po³o¿y³y znaczny nacisk na sprawy podniesienia poziomu
socjalnego spo³eczeñstw Unii9. Dla osób niepe³nosprawnych szczególne znacze-
nie ma jego art. 13, w my�l którego pañstwa cz³onkowskie oraz instytucje wspól-
notowe zosta³y zobowi¹zane do przeciwdzia³ania dyskryminacji osób niepe³no-
sprawnych. Artyku³ 13 znajduje siê w I czê�ci traktatu, w której zawarte s¹
podstawowe zasady Wspólnoty, miêdzy innymi zasada przestrzegania praw cz³o-
wieka. W traktacie amsterdamskim po raz pierwszy znalaz³ siê zapis odnosz¹cy
siê bezpo�rednio do osób niepe³nosprawnych. Trudno nie doceniaæ ogromnego
wp³ywu tego traktatu na poprawê sytuacji osób niepe³nosprawnych, skoro od
jego wprowadzenia w ¿ycie znacznie zwiêkszy³ siê zakres inicjatyw podejmowa-
nych przez Uniê w dziedzinie prowadzenia wspólnej polityki na rzecz tej grupy
spo³ecznej.

5 COM (96) 0406 C4-0582/96. O.J. 1997, C 132, s. 313.
6 O.J. 1997, C 012, s. 1�2.
7 E. Wa p i e n n i k, R. P i o t r o w i c z: Niepe³nosprawny � pe³noprawny obywatel Europy.

Warszawa 2002, s. 43�44.
8 Zatrudnienie i ochrona..., s. 157�158.
9 M. Ta n i e w s k a - B a n a c k a: Próby przeciwdzia³ania dyskryminacji osób niepe³nospraw-

nych w inicjatywach Unii Europejskiej. W: �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�.
T. 16. Red. A. N o w a k. Katowice 2005, s. 137 wraz z cytowan¹ tam literatur¹.
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Nale¿y zaznaczyæ, ¿e g³ówna odpowiedzialno�æ za politykê spo³eczn¹ Unii,
równie¿ wobec osób niepe³nosprawnych, spoczywa na poszczególnych pañstwach
cz³onkowskich. Ma to zwi¹zek z jedn¹ z podstawowych zasad funkcjonowania
Unii Europejskiej, mianowicie zasad¹ subsydiarno�ci (pomocniczo�ci). Jednak-
¿e w ostatnich latach, co potwierdzaj¹ powy¿sze rozwa¿ania, dzia³ania podejmo-
wane s¹ nie tylko na poziomie krajowym, ale tak¿e coraz czê�ciej na poziomie
wspólnotowym.

W dniu 4 czerwca 1998 r. Rada przyjê³a Zalecenie nr 98/376/WE w sprawie
karty parkingowej dla osób niepe³nosprawnych10. Jego celem by³o wprowadzenie
uniwersalnej i wzajemnie uznawanej przez pañstwa cz³onkowskie karty parkin-
gowej dla osób z niepe³nosprawno�ci¹ ruchow¹, stworzonej na podstawie modelu
przyjêtego przez Uniê, by jej posiadacze mogli korzystaæ ze specjalnych miejsc
parkingowych we wszystkich pañstwach cz³onkowskich. Pomimo braku wi¹¿¹-
cego charakteru tej regulacji, pañstwa cz³onkowskie wprowadzi³y kartê parkin-
gow¹, co w znacznym stopniu u³atwi³o osobom niepe³nosprawnym poruszanie siê
oraz zlikwidowa³o wiele istniej¹cych dotychczas barier architektonicznych.

Z kolei w dniu 29 wrze�nia 1998 r. Komisja Europejska sformu³owa³a g³ów-
ne kierunki dzia³ania na rzecz osób niepe³nosprawnych w dziedzinie zatrudnienia
w dokumencie zatytu³owanym Podnoszenie poziomu zatrudnienia osób nie-
pe³nosprawnych � wspólne wyzwanie11. Dokument ten, opieraj¹c siê na reali-
zowanej od 1997 r. Europejskiej Strategii Zatrudnienia12 oraz analizie kilku klu-
czowych elementów Narodowych Planów Dzia³ania z 1998 r., stanowi³ próbê
okre�lenia zestawu fundamentalnych zagadnieñ w polityce pañstwa, zwi¹zanych
z polityk¹ zatrudnienia osób niepe³nosprawnych.

Osoby niepe³nosprawne stanowi¹ znacz¹cy procent populacji osób w wieku
aktywno�ci zawodowej, przy czym wska�nik zatrudnienia tych osób jest o wiele
ni¿szy ni¿ w pozosta³ej czê�ci populacji. Poza tym wiêkszo�æ osób niepe³nospraw-
nych w wieku aktywno�ci zawodowej znajduje siê poza rynkiem pracy i ca³kowi-
cie lub czê�ciowo uzale¿niona jest od �wiadczeñ spo³ecznych, które czêsto wzmac-
niaj¹ bierne marginalizowanie na rynku pracy, tworz¹c tzw. pu³apkê �wiadczeñ13.

10 O.J. 1998, L 167, s. 25�28.
11 Roboczy dokument Komisji Europejskiej. Podnoszenie poziomu zatrudnienia osób nie-

pe³nosprawnych � wspólne wyzwanie z dnia 29.09.1998 r. SEC (1998) 1550.
12 Europejsk¹ Strategiê Zatrudnienia ustalono w trakcie posiedzenia Rady Europejskiej

w Luksemburgu w 1997 r., a nastêpnie zrewidowano w 2003 r. W ramach strategii opracowywa-
ne s¹ dokumenty okre�laj¹ce kierunek dzia³añ pañstw cz³onkowskich w dziedzinie zatrudnienia;
s¹ to: Wytyczne w sprawie zatrudnienia, Wspólny raport w sprawie zatrudnienia oraz Reko-
mendacje dla pañstw cz³onkowskich.

13 Szacuje siê, ¿e osoby niepe³nosprawne stanowi¹ ok. 10% spo³eczeñstwa UE. W tej gru-
pie 45�65% licz¹ osoby w wieku produkcyjnym. Wska�nik poziomu zatrudnienia tej grupy
osób jest o 20�30% ni¿szy od poziomu zatrudnienia pozosta³ej czê�ci spo³eczeñstwa. Por.
J. G a ³ ê z i a k: Osoby niepe³nosprawne na rynkach pracy krajów Unii Europejskiej. www.im-
pel.com.pl.
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Komisja Europejska we wspomnianym dokumencie za priorytet uzna³a
podnoszenie zdolno�ci zawodowych osób niepe³nosprawnych, co zapewni³oby
im mo¿liwo�æ konkurencji na otwartym rynku pracy z osobami pe³nosprawny-
mi, oraz tworzenie odpowiednich miejsc pracy, przechodz¹c tym samym stopnio-
wo od zatrudnienia chronionego do adaptacji miejsc pracy na otwartym rynku
pracy.

 Maj¹c na uwadze miêdzy innymi omawiany dokument Komisji, 17 czerwca
1999 r. Rada przyjê³a rezolucjê dotycz¹c¹ wyrównywania szans osób niepe³no-
sprawnych w zatrudnieniu14. Zaleci³a, aby pañstwa cz³onkowskie zwraca³y szcze-
góln¹ uwagê na promowanie zatrudnienia osób niepe³nosprawnych oraz po³¹czy-
³y politykê pozytywn¹ z prewencyjn¹ w celu faworyzowania zatrudnienia tych
osób zarówno w sektorze publicznym, jak i prywatnym.

Kolejny Komunikat Komisji z dnia 12 maja 2000 r., skierowany do Rady,
Parlamentu, Komitetu Ekonomiczno-Spo³ecznego oraz Komitetu Regionów, zaty-
tu³owany W kierunku Europy bez barier dla osób niepe³nosprawnych, zawie-
ra³ obszern¹ strategiê zmierzaj¹c¹ do likwidacji wszelkich spo³ecznych i architek-
tonicznych barier, utrudniaj¹cych osobom niepe³nosprawnym pe³ne uczestnictwo
w ¿yciu spo³ecznym. Komunikat ten by³ zobowi¹zaniem Komisji do wspierania
inicjatyw w Europie wnosz¹cych wk³ad w poprawê dostêpu osób niepe³nospraw-
nych do otoczenia15.

Na pocz¹tku 2000 r. w Lizbonie Rada przyjê³a tzw. strategiê lizboñsk¹ na
lata 2000�2010, która opiera siê na nowej metodzie otwartej koordynacji. Umo¿-
liwia ona kszta³towanie polityki wspólnotowej w obszarach, w których dotych-
czas by³o to ograniczone, np. w polityce spo³ecznej. W tym zakresie strategia
zak³ada miêdzy innymi przebudowê europejskiego modelu spo³ecznego przez in-
westowanie w ludzi i tworzenie aktywnego pañstwa opiekuñczego oraz promocjê
w³¹czenia spo³ecznego, co ma ogromne znaczenie dla osób niepe³nosprawnych.
Zgodnie z zaleceniami zawartymi w strategii lizboñskiej, 28 czerwca 2000 r. przy-
jêto Europejsk¹ Agendê Spo³eczn¹. Dokument ten przewidywa³ miêdzy innymi:
zwiêkszenie dostêpu do zatrudnienia osób niepe³nosprawnych, wprowadzenie na-
rodowych planów programów walki z ubóstwem i wykluczeniem spo³ecznym oraz
wzmocnienie polityki antydyskryminacyjnej16.

Podejmuj¹c kolejn¹ próbê przeciwdzia³ania dyskryminacji osób niepe³nospraw-
nych, przyjêto pakiet antydyskryminacyjny17. Znalaz³y siê w nim: Dyrektywa Rady
nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustanowienia ogólnych ram
dla równego traktowania w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu18 oraz Wspólno-

14 O.J. 1999, C 186, s. 3�4.
15 COM 2000/0284.
16 J. G a ³ ê z i a k: Osoby niepe³nosprawne..., s. 6�8.
17 COM 1999/0564 oraz COM 1999/0567.
18 O.J. 2000, L 303, s. 16�22.
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towy Program Zwalczania Dyskryminacji ustanowiony decyzj¹ Rady nr 2000/
750/EC z dnia 27 listopada 2000 r.19

Przedmiotem Dyrektywy z dnia 27 listopada 2000 r., zgodnie z jej art. 1, jest
�wyznaczenie ram dla walki z dyskryminacj¹ ze wzglêdu na religiê lub przekona-
nia, niepe³nosprawno�æ, wiek lub orientacjê seksualn¹ w odniesieniu do zatrud-
nienia i pracy�. W art. 2 Dyrektywa rozró¿nia trzy rodzaje dyskryminacji: po-
�redni¹, bezpo�redni¹ i molestowanie (szykanowanie). Zakres stosowania tej re-
gulacji dotyczy wszystkich zwi¹zanych z zatrudnieniem obszarów, a wiêc nie tyl-
ko dostêpu do zatrudnienia, lecz tak¿e poradnictwa, szkolenia, warunków zatrud-
nienia, awansu zawodowego oraz przynale¿no�ci do organizacji, np. zwi¹zków
zawodowych. Co wiêcej, przepisy wewnêtrzne pañstw cz³onkowskich implemen-
tuj¹ce Dyrektywê musz¹ byæ adresowane zarówno do sektora publicznego, jak
i prywatnego. W my�l art. 10 Dyrektywa przenosi ciê¿ar dowodowy z osoby
poszkodowanej na osobê dyskryminuj¹c¹, co oznacza, ¿e to pracodawca musi
dowie�æ, i¿ nie stosuje dyskryminacji. Jednocze�nie zobowi¹zuje kraje cz³onkow-
skie do ustanowienia zasad stosowania sankcji za naruszenie krajowego prawa
antydyskryminacyjnego20.

Je�li chodzi o Wspólnotowy Program Zwalczania Dyskryminacji, to zosta³ on
ustanowiony na lata 2001�2006, a jego zadaniem by³o wspieranie inicjatyw zwal-
czaj¹cych jak¹kolwiek formê dyskryminacji, miêdzy innymi ze wzglêdu na nie-
pe³nosprawno�æ.

W grudniu 2000 r., podczas szczytu Unii Europejskiej w Nicei, przyjêto Kartê
Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Dla osób niepe³nosprawnych szczególne
znaczenie ma jej art. II-81 (pierwotnie art. 22 ust. 1), w którym zawarto zakaz
dyskryminacji ze wzglêdu na niepe³nosprawno�æ, oraz art. II-86 (pierwotnie
art. 43), który stanowi, ¿e �Unia uznaje i szanuje prawo osób niepe³nosprawnych
do korzystania ze �rodków maj¹cych zagwarantowaæ im niezale¿no�æ, integracjê
spo³eczn¹ i zawodow¹ oraz udzia³ w ¿yciu spo³eczno�ci�21.

Karta Praw Podstawowych wraz z preambu³¹ sta³a siê ostatecznie II czê-
�ci¹ traktatu konstytucyjnego i zosta³a umieszczona bezpo�rednio po czê�ci okre-
�laj¹cej definicje i cele Unii.

19 O.J. 2000, L 303, s. 23�28.
20 Niezale¿nie od dzia³añ podejmowanych na poziomie unijnym, pañstwa cz³onkowskie sta-

raj¹ siê tworzyæ w³asne ustawodawstwa antydyskryminacyjne. Szczególn¹ uwagê warto zwróciæ
na uchwalon¹ 8 listopada 1995 r. w Wielkiej Brytanii kompleksow¹ ustawê w sprawie dyskry-
minacji osób niepe³nosprawnych Disability Discrimination Act (DDA). Por. tekst ustawy Office
of Public Sector Information www.opsi.gov.uk; Por. M. T a n i e w s k a - P e s z k o: Ochrona osób
niepe³nosprawnych przed dyskryminacj¹ w zakresie zatrudnienia w ustawodawstwie Wielkiej Bry-
tanii. W: �Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej�. T. 12. Red. A. N o w a k. Katowice
1997.

21 Traktat konstytucyjny. O.J. 2004, C 310, s. 41 i nast.
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Po wieloletniej batalii, w któr¹ zaanga¿owane by³y europejskie organizacje
dzia³aj¹ce na rzecz osób niepe³nosprawnych, 20 listopada 2001 r. przyjêto Dyrek-
tywê nr 2001/85/WE, dotycz¹c¹ specjalnych warunków dla pojazdów u¿ywa-
nych do przewozu pasa¿erów, które zawieraj¹ wiêcej ni¿ osiem miejsc siedz¹-
cych poza miejscem dla kierowcy22. Regulacja ta czêsto nazywana jest Dyrek-
tyw¹ �autobusy i autokary�. Gwarantuje miêdzy innymi dostêp do wszystkich
nowych autobusów w obszarach miejskich osobom o ograniczonej mo¿liwo�ci
poruszania siê, w tym osobom poruszaj¹cym siê na wózkach inwalidzkich.

Na lata 2002�2006, wspóln¹ decyzj¹ nr 50/2000/WE z dnia 7 grudnia 2001 r.,
Rada i Parlament Europejski ustanowi³y Wspólnotowy Program Dzia³ania prze-
ciwko Spo³ecznemu Wykluczeniu23. Zadaniem tego programu by³o wspieranie
dzia³añ na rzecz integracji spo³ecznej i przeciwdzia³anie spo³ecznemu wyklucze-
niu, natomiast g³ównym obszarem dzia³añ � polityka spo³eczna.

Dnia 3 grudnia 2001 r. Rada, decyzj¹ numer 2001/903/WE, ustanowi³a rok
2003 Europejskim Rokiem Osób z Niepe³nosprawno�ci¹24. Jego obchody mia³y
podkre�liæ dziesi¹t¹ rocznicê przyjêcia przez Zgromadzenie Ogólne Narodów Zjed-
noczonych Standardowych zasad wyrównywania szans osób niepe³nospraw-
nych, które umo¿liwi³y osi¹gniêcie znacznego postêpu w podej�ciu do zagadnie-
nia niepe³nosprawno�ci, rozpatrywanego w kontek�cie praw cz³owieka.

Koncepcyjne ramy dzia³añ podejmowanych w 2003 r. wyznaczy³a Deklara-
cja madrycka, uchwalona podczas Europejskiego Kongresu na rzecz Osób Nie-
pe³nosprawnych, który mia³ miejsce w dniach 20�24 marca 2002 r. w Hiszpanii.
Przyjêty tekst Deklaracji by³ wynikiem porozumienia zawartego miêdzy Europej-
skim Forum Niepe³nosprawno�ci, Hiszpañsk¹ Prezydentur¹ Unii Europejskiej
i Komisj¹ Europejsk¹. Zdaniem uczestników Kongresu, konieczne jest uzupe³nie-
nie prawa o niedyskryminacji prawem do korzystania ze �rodków przeznaczo-
nych na zapewnienie osobom niepe³nosprawnym niezale¿no�ci, integracji i uczest-
nictwa w ¿yciu spo³ecznym.

Wydarzenia zwi¹zane z obchodami 2003 r. mia³y miejsce na wielu pozio-
mach: europejskim, narodowym, regionalnym i lokalnym. W pañstwach cz³on-
kowskich zosta³y powo³ane specjalne krajowe komitety, których zadaniem by³a
koordynacja dzia³añ na poziomie krajowym oraz zarz¹dzanie finansami przekazy-
wanymi przez Uniê dla ka¿dego kraju cz³onkowskiego. Decyzja Rady przewidy-
wa³a uczestnictwo w obchodach 2003 r. tak¿e krajów ubiegaj¹cych siê o cz³on-
kostwo w Unii, w tym Polski. Rok 2003 sta³ siê równie¿ impulsem dla podjêcia
przez Radê kolejnych uchwa³ dotycz¹cych osób niepe³nosprawnych, a zwi¹za-
nych z dostêpem tej grupy spo³ecznej do ró¿nych sfer ¿ycia, w tym do spo³eczeñ-

22 O.J. 2002, L 42, s. 1�102.
23 O.J. 2002, L 010, s. 1�7.
24 O.J. 2001, L 335, s. 15�20.
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stwa informacyjnego oraz do obiektów kultury i dzia³alno�ci kulturalnej25. Rada
podjê³a tak¿e rezolucjê dotycz¹c¹ równo�ci uczniów i studentów niepe³nospraw-
nych w dziedzinie edukacji i szkoleniu oraz promocji zatrudniania i spo³ecznej
integracji osób niepe³nosprawnych26.

Je�li chodzi o politykê zatrudnienia osób niepe³nosprawnych, to nale¿y stwier-
dziæ, ¿e istotne znaczenie odgrywa w niej konkurencja, a szczególnie zasada po-
mocy pañstwa dla przedsiêbiorstw. W my�l art. 87 Traktatu o Wspólnocie Eu-
ropejskiej, pomoc pañstwa jest sprzeczna z zasadami wolnego rynku. Jednym
z wyj¹tków od zasady ustanowionej w tym przepisie jest pomoc w zatrudnianiu
osób niepe³nosprawnych. Warunki dopuszczaj¹ce pomoc pañstwa w zatrudnianiu
i okre�laj¹ce jego zasady zosta³y zawarte w Rozporz¹dzeniu Komisji nr 2204/2002
z dnia 5 grudnia 2002 r. w sprawie stosowania art. 87 i 88 Traktatu o Wspólnocie
Europejskiej do pomocy pañstwa w zatrudnianiu. Zgodnie z jego art. 2, Rozpo-
rz¹dzenie ma zastosowanie do programów dotycz¹cych tworzenia miejsc pracy,
rekrutacji, dodatkowych kosztów zwi¹zanych z zatrudnianiem osób niepe³nospraw-
nych. Warto równie¿ zwróciæ uwagê na art. 3 Rozporz¹dzenia, zawieraj¹cy na
potrzeby niniejszego aktu s³owniczek podstawowych pojêæ, w tym pracownika
niepe³nosprawnego oraz zatrudnienia chronionego. Pracownik niepe³nosprawny
w rozumieniu tej regulacji oznacza osobê uznan¹ za niepe³nosprawn¹ zgodnie
z prawem krajowym albo maj¹c¹ rozpoznane powa¿ne fizyczne, umys³owe lub
psychiczne upo�ledzenie, natomiast zatrudnienie chronione to zatrudnienie w pod-
miocie, w którym przynajmniej 50% pracowników stanowi¹ niepe³nosprawni nie-
mog¹cy podj¹æ pracy na otwartym rynku pracy. Wprowadzenie definicji pracow-
nika niepe³nosprawnego ma ogromne znaczenie, gdy¿ dotychczas poszczególne
pañstwa cz³onkowskie nie wypracowa³y wspólnego, jednolitego pojêcia osoby nie-
pe³nosprawnej. Pañstwa cz³onkowskie pos³uguj¹ siê ró¿nymi definicjami, co wiê-
cej � we wszystkich krajach Unii pojêcie �niepe³nosprawno�æ� definiowane jest
w okre�lonych celach, np.: rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej, zatrudnienia,
orzecznictwa.

Omawiaj¹c politykê spo³eczn¹ Unii Europejskiej wobec osób niepe³nospraw-
nych, nie sposób nie wspomnieæ, i¿ obecnie trwaj¹ prace legislacyjne nad wpro-
wadzeniem dyrektywy zakazuj¹cej dyskryminacji ze wzglêdu na niepe³nospraw-
no�æ. Projekt dyrektywy zosta³ przygotowany przez Europejskie Forum Niepe³-
nosprawno�ci27 oraz prawników specjalizuj¹cych siê w prawach osób niepe³no-
sprawnych. Celem wspomnianej dyrektywy jest zwalczanie wszelkiej dyskrymi-

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

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

27 Organizacja pozarz¹dowa dzia³aj¹ca na rzecz osób niepe³nosprawnych.
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nacji ze wzglêdu na niepe³nosprawno�æ przez stosowanie zasady równego trak-
towania. Projekt dyrektywy zawiera równie¿ s³owniczek z definicjami podstawo-
wych pojêæ, takich jak dyskryminacja bezpo�rednia i po�rednia czy osoba niepe³-
nosprawna. Regulacja nak³ada na pañstwa cz³onkowskie obowi¹zek zapewnienia
osobom niepe³nosprawnym w drodze odpowiednich regulacji prawnych efektyw-
nych �rodków ochrony ich praw oraz dochodzenia roszczeñ zwi¹zanych z dys-
kryminacj¹28.

Finansowanie  dzia³añ  Unii  Europejskiej
na  rzecz  osób  niepe³nosprawnych

Jednym z najwa¿niejszych instrumentów pozostaj¹cych w gestii Wspólnoty,
a s³u¿¹cych poprawie sytuacji osób niepe³nosprawnych s¹ fundusze strukturalne.
Wykorzystanie funduszy ukierunkowane jest miêdzy innymi na wzrost zatrudnie-
nia oraz zwalczanie wszelkich form dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê, po-
chodzenie etniczne, niepe³nosprawno�æ lub wiek.

Z punktu widzenia dzia³añ na rzecz rozwi¹zywania problemów osób niepe³-
nosprawnych najwa¿niejszym funduszem jest istniej¹cy od 1957 r. Europejski Fun-
dusz Spo³eczny (EFS). To jeden z trzech funduszy strukturalnych Unii Europej-
skiej, którego g³ównym zadaniem jest niwelowanie ró¿nic w poziomie rozwoju re-
gionalnego krajów nale¿¹cych do Unii. �rodki z tego funduszu s¹ przeznaczone
miêdzy innymi na inwestycje w zakresie utrzymania dotychczasowych lub two-
rzenia nowych miejsc pracy, edukacji i opieki zdrowotnej. Dzia³ania EFS, tak jak
pozosta³ych funduszy strukturalnych, s³u¿¹ równie¿ promocji spójno�ci spo³ecz-
no-gospodarczej UE � st¹d koncentracja na najbiedniejszych regionach. Obec-
ne cele, jak równie¿ zasady dzia³ania EFS zosta³y ujête w Rozporz¹dzeniu Parla-
mentu Europejskiego i Rady nr 1784/1999/WE z dnia 12 lipca 1999 r. w sprawie
Europejskiego Funduszu Spo³ecznego29. Spo�ród piêciu obszarów wsparcia EFS
dwa dotycz¹ bezpo�rednio osób niepe³nosprawnych.

Pierwszy z nich obejmuje przeciwdzia³anie spo³ecznemu wykluczeniu. Pro-
jekty aktywizacji spo³eczno-zawodowej w tej dziedzinie dotycz¹ grup, które
w szczególny sposób nara¿one s¹ na wykluczenie z rynku pracy i ¿ycia spo³ecz-
nego. W wiêkszo�ci krajów cz³onkowskich odnosz¹ siê one miêdzy innymi do osób
niepe³nosprawnych. Drugi z obszarów wsparcia wi¹¿e siê z promocj¹ równych
szans na rynku pracy, w tym przeciwdzia³aniem marginalizacji grup ryzyka30.

28 The EDF proposal for a Disability Specific Directive, tekst dostêpny na stronie interne-
towej Europejskiego Forum Niepe³nosprawno�ci www.edf-feph.org.

29 O.J. 1999, L 213, s. 5.
30 Ministerstwo Pracy i Polityki Spo³ecznej, www.mpips.gov.pl.
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Zadania dotycz¹ce osób niepe³nosprawnych, które s¹ finansowane lub dofi-
nansowane przez EFS, to przede wszystkim:
� walka z dyskryminacj¹ zawodow¹ na rynku pracy,
� wspieranie grup marginalizowanych przez spo³eczeñstwo, w tym osób niepe³-

nosprawnych,
� dzia³anie zmniejszaj¹ce bezrobocie osób niepe³nosprawnych,
� organizowanie szkoleñ zawodowych i stwarzanie warunków do podjêcia pra-

cy, g³ównie mowa tu o m³odzie¿y niepe³nosprawnej.
Drugim funduszem strukturalnym Unii, który ma szczególne znaczenie dla

osób niepe³nosprawnych, jest istniej¹cy od 1975 r. Europejski Fundusz Rozwoju
Regionalnego. Obecne cele, jak równie¿ zasady dzia³ania funduszu zosta³y ujête
w Rozporz¹dzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady nr 1783/1999/WE z dnia
12 czerwca 1999 r. w sprawie Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego31.
Jego g³ównym zadaniem jest niwelowanie ró¿nic w poziomie rozwoju regionalne-
go krajów nale¿¹cych do Wspólnoty. �rodki z tego funduszu s¹ przeznaczone
miêdzy innymi na inwestycje w zakresie utrzymania dotychczasowych lub two-
rzenia nowych miejsc pracy, edukacji i opieki zdrowotnej32.

Oprócz trzech g³ównych celów polityki strukturalnej Unii Europejskiej, ze �rod-
ków funduszy strukturalnych finansowane s¹ równie¿ inicjatywy wspólnotowe33.
W zwi¹zku z tym, ¿e pañstwa cz³onkowskie prowadz¹ w³asn¹ politykê spo³eczn¹
i ró¿nie rozwi¹zuj¹ problemy osób niepe³nosprawnych Unia Europejska, pragn¹c
przezwyciê¿yæ regionalne nierówno�ci w tym zakresie oraz maj¹c na uwadze
spójn¹ politykê wobec tej grupy spo³ecznej, rozpoczê³a realizacjê programów. Ich
celem by³o: wspieranie integracji osób niepe³nosprawnych, koordynacja i konkre-
tyzacja dzia³añ na rzecz tej grupy, wspó³praca i partnerstwo w ramach ró¿nych
inicjatyw w zakresie rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej, poszerzanie wzajem-
nych kontaktów oraz informowanie spo³eczeñstwa o problemach osób niepe³no-
sprawnych.

Zgodnie z chronologi¹ wydarzeñ, w latach 1974�1996 Wspólnota stworzy³a
cztery wieloletnie programy dzia³ania, ukierunkowane bezpo�rednio na problemy
osób niepe³nosprawnych, a mianowicie: Wstêpny Program Dzia³ania Wspólnoty
na rzecz Zawodowej Rehabilitacji Osób Niepe³nosprawnych � 1974�1979;
Pierwszy Program Wspólnoty na rzecz Spo³ecznej Integracji Osób Niepe³nospraw-
nych � 1983�1988; HELIOS I � Program Dzia³añ Wspólnoty na rzecz Osób
Niepe³nosprawnych � 1988�199134; HELIOS II � Program Dzia³añ Wspól-

31 O.J. 1999, L 213, s. 1.
32 E. Wa p i e n n i k, R. P i o t r o w i c z: Niepe³nosprawni..., s. 110�111.
33 Programy pomocy bezzwrotnej organizowane przez Uniê dla okre�lonych �rodowisk

i grup spo³ecznych. Inicjatywy wspólnotowe przygotowywane s¹ wspólnie przez kraje cz³on-
kowskie i Komisjê Europejsk¹.

34 Decyzja Rady nr 88/231/EWG z dnia 18.04.1988 r. O.J. 1988, L 104, s. 38�44.
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noty Pomocy Osobom Niepe³nosprawnym � 1993�199635. Celem wszystkich
wymienionych programów by³o popieranie wymiany informacji i najlepszych wzo-
rów praktyki, a tak¿e przyczynianie siê do rozwijania szerszej polityki Wspólnoty
wobec osób niepe³nosprawnych.

W szczególno�ci programy HELIOS I i HELIOS II, mimo stosunkowo ogra-
niczonego bud¿etu, zdo³a³y wesprzeæ wiele cennych inicjatyw europejskich. Przy-
czyni³y siê miêdzy innymi do rozwoju organizacji pozarz¹dowych zajmuj¹cych siê
niepe³nosprawno�ci¹ oraz stworzy³y formalny mechanizm konsultowania siê z tymi
organizacjami36. W ramach programu HELIOS II opracowano komputerowy bank
danych � system HANDYNET. Jest on dostêpny w 11 jêzykach urzêdowych
Unii i dostarcza wszelkich niezbêdnych w ¿yciu osób niepe³nosprawnych infor-
macji, np. o osi¹galnym na rynku sprzêcie rehabilitacyjnym37.

Krytyka dwóch pierwszych programów za brak w³¹czania osób niepe³no-
sprawnych w procesy decyzyjne Wspólnoty dotycz¹ce tej grupy spo³ecznej do-
prowadzi³a do zmiany takiego podej�cia. I tak program HELIOS I przewidywa³
ju¿ pewne ograniczone konsultacje z przedstawicielami osób niepe³nosprawnych
za pomoc¹ grupy ³¹cznikowej, w której sk³ad wchodzi³o dwóch przedstawicieli
z ka¿dego pañstwa cz³onkowskiego, dziewiêciu reprezentantów osób niepe³no-
sprawnych i po jednym przedstawicielu pracowników i pracodawców. G³ównym
konsultantem by³ jednak Komitet Doradczy, sk³adaj¹cy siê jedynie z przedstawi-
cieli pañstw cz³onkowskich. System ten zosta³ skrytykowany, a kolejny program
HELIOS II zawiera³ ju¿ bardziej demokratyczny system konsultacji. Powo³ano
trzy organy sk³adaj¹ce siê z przedstawicieli: organizacji pozarz¹dowych, pañstw
cz³onkowskich i obu tych grup.

Pierwszym organem by³o Europejskie Forum Niepe³nosprawno�ci. Tworzy³o
je 24 przedstawicieli organizacji pozarz¹dowych, wybranych przez Komisjê zgod-
nie z pewnymi kryteriami zwi¹zanymi z reprezentatywno�ci¹ i po konsultacjach
z pañstwami cz³onkowskimi. W czasie trwania programu Europejskie Forum Nie-
pe³nosprawno�ci wiele osi¹gnê³o. Natomiast po zakoñczeniu programu sta³o siê
niezale¿nym organem, wybieraj¹cym w³asnych cz³onków i stanowi¹cym w³asn¹
konstytucjê. Demokratyczne i reprezentatywne Europejskie Forum Niepe³nospraw-
no�ci oraz umacnianie pozarz¹dowych organizacji zajmuj¹cych siê niepe³nospraw-
no�ci¹ to najbardziej znacz¹ce zmiany bêd¹ce efektem dzia³añ Wspólnoty38.

35 Decyzja Rady nr 93/136/EWG z dnia 25.02.1993 r. O.J. 1993, L 56, 1997, s. 30�36.
36 L. Wa d d i n g t o n: Wprowadzenie do polityki Wspólnoty Europejskiej na rzecz osób nie-

pe³nosprawnych. Polityka zatrudnienia. Biuletyn Nr 4. Niepe³nosprawni na rynku pracy. Cen-
trum Europejskie UW, O�rodek Informacji i Dokumentacji Rady Europy, 1997, s. 23.

37 Unia Europejska � osoby niepe³nosprawne. UKIE, Informator Urzêdu Komitetu Integra-
cji Europejskiej �Unia Europejska � osoby niepe³nosprawne�, s. 7�8; dostêpny na stronie
www.ukie.gov.pl.

38 L. Wa d d i n g t o n: Wprowadzenie..., s. 23�25.
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Kolejnym projektem przeznaczonym specjalnie dla osób niepe³nosprawnych
by³a realizowana w latach 1994�1999 inicjatywa HORIZON. W ramach tego
programu, obejmuj¹cego finansowano ró¿norodne inicjatywy zwi¹zane z podno-
szeniem kwalifikacji i wykszta³cenia osób niepe³nosprawnych, organizowano kon-
ferencje i seminaria, wyp³acano zapomogi finansowe dla niepe³nosprawnych roz-
poczynaj¹cych dzia³alno�æ gospodarcz¹39.

Wymienione programy ukierunkowane by³y bezpo�rednio na problemy osób
niepe³nosprawnych. Obecnie Wspólnota realizuje wiele programów finansowa-
nia, które nie s¹ zarezerwowane wy³¹cznie dla tej grupy spo³ecznej. Jest to zgod-
ne z Now¹ Strategi¹ Wspólnoty na rzecz Osób Niepe³nosprawnych z 1996 r.,
wed³ug której kwestiê niepe³nosprawno�ci nale¿y braæ pod uwagê przy tworze-
niu i realizacji wszystkich inicjatyw podejmowanych przez Wspólnotê.

Od 2000 r. inicjatywa HORIZON wesz³a w sk³ad nowego przedsiêwziêcia,
mianowicie inicjatywy EQUAL. To najwa¿niejszy dla osób niepe³nosprawnych
program, ustanowiony na lata 2000�2006, z którego mog³y byæ finansowane
dzia³ania na rzecz równych szans osób niepe³nosprawnych na rynku pracy.
EQUAL stanowi³ kontynuacjê poprzednich programów: ADAPT i EMPLOY-
MENT, realizowanych w latach 1994�1999.

EQUAL promowa³ i wspomaga³ miêdzynarodow¹ wspó³pracê prowadz¹c¹
do eliminacji dyskryminacji i nierówno�ci oraz wszelkich barier utrudniaj¹cych
dostêp do rynku pracy. �rodki finansowe wykorzystywane w ramach tego pro-
gramu pochodzi³y z zasobów Europejskiego Funduszu Spo³ecznego. W celu uzy-
skania lepszych efektów i ze wzglêdu na wyznaczony limit �rodków program
obejmowa³ ca³e terytorium Unii Europejskiej, ale finansowa³ ograniczon¹ liczbê
projektów. Dzia³alno�æ w ramach programu EQUAL dotyczy³a nastêpuj¹cych
dziedzin:
� walki z dyskryminacj¹ na rynku pracy,
� tworzenia baz danych projektów prowadzonych w poszczególnych krajach,
� wspólnych inicjatyw Komisji i pañstw cz³onkowskich propaguj¹cych do�wiad-

czenie i priorytety wskazane w programie.
Kolejnym projektem, z którego mogli korzystaæ niepe³nosprawni mieszkaj¹cy

w du¿ych aglomeracjach, by³a inicjatywa URBAN II, przewidziana na lata 2000�
2006. �rodki na jej realizacjê w wysoko�ci 700 mln euro zapewni³ w ca³o�ci
Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego. Program mia³ na celu promowanie
zrównowa¿onego rozwoju obszarów miejskich, a wiêc tak¿e dostosowanie infra-
struktury miejskiej do potrzeb osób niepe³nosprawnych. URBAN II wspiera³ nowe
strategie na rzecz ekonomicznej i spo³ecznej odnowy obszarów miejskich zagro-
¿onych lub dotkniêtych zjawiskami bezrobocia strukturalnego i przejawami pato-
logii spo³ecznych. Mog³y z niego korzystaæ w³adze lokalne, organizacje pozarz¹-
dowe lub przedsiêbiorcy w ramach projektów zwi¹zanych z odnow¹ gospodarcz¹

39 Unia Europejska..., s. 5.
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i spo³eczn¹ miast Unii licz¹cych przynajmniej 100 tys. mieszkañców. Przyk³ado-
we zadania realizowane za po�rednictwem tej inicjatywy wspólnotowej to:
� renowacja budynków maj¹ca na celu: tworzenie mo¿liwo�ci zatrudnienia, in-

tegracjê spo³eczno�ci lokalnej i poprawê poziomu ¿ycia na obszarach miej-
skich;

� prowadzanie programów edukacyjnych i szkoleñ zawodowych dla osób mar-
ginalizowanych przez spo³eczeñstwo40.
Inicjatyw wspólnotowych nie nale¿y myliæ z programami wspólnotowymi, które

s¹ jednym z instrumentów wspólnej polityki pañstw cz³onkowskich Unii Europej-
skiej. Warunkiem uczestnictwa danego kraju w programie jest wniesienie okre-
�lonej sk³adki do bud¿etu programu. Wcze�niej omówili�my Program Zwalczania
Wykluczenia Spo³ecznego, Program Zwalczania Dyskryminacji oraz Program
Dzia³añ Wspieraj¹cych Zatrudnienie. Poza nimi Unia Europejska realizuje wiele
innych programów, z których wiêkszo�æ, zgodnie z now¹ strategi¹, zawiera prze-
pisy uwzglêdniaj¹ce szczególne potrzeby osób niepe³nosprawnych. Do progra-
mów takich nale¿¹: SOCRATES II, M£ODZIE¯, LEONARDO DA VINCI II
czy ACCESS.

SOCRATES II zajmuje siê promowaniem idei europejskiego wymiaru na-
uczania przez wspó³pracê pomiêdzy szko³ami i uniwersytetami. Uczelnia bior¹ca
udzia³ w programie SOCRATES II � ERASMUS zobowi¹zuje siê miêdzy inny-
mi do wspierania integracji studentów niepe³nosprawnych. Studenci niepe³nospraw-
ni mog¹ w ramach tego programu liczyæ na dodatkowe granty w przypadku udzia³u
w wymianie stypendialnej. Ponadto mog¹ siê staraæ o sfinansowanie wyjazdu
swego opiekuna. Program M£ODZIE¯ zajmuje siê z kolei pozaszkoln¹, niefor-
maln¹ edukacj¹ m³odych ludzi. U³atwia zdobywanie wiedzy i nowych umiejêt-
no�ci w szczególno�ci m³odzie¿y ¿yj¹cej w trudnych warunkach i m³odzie¿y nie-
pe³nosprawnej. M³odzie¿ niepe³nosprawna mo¿e miêdzy innymi liczyæ na sfinan-
sowanie kosztów specjalnych zwi¹zanych z jej udzia³em w wymianie m³odzie¿y
w ramach tego programu. Podobne udogodnienia dla osób niepe³nosprawnych
przewiduje program LEONARDO DA VINCI II, którego celem jest podniesie-
nie jako�ci kszta³cenia zawodowego i specjalistycznego. Ostatni z wymienionych,
program ACCESS, ma na celu wzmocnienie spo³eczeñstwa obywatelskiego.
Z jego �rodków finansowane s¹ na przyk³ad projekty kierowane do grup z ró¿-
nych wzglêdów poszkodowanych, w tym do osób niepe³nosprawnych41.

Dzia³ania podejmowane w ostatnich latach na rzecz osób niepe³nosprawnych,
zarówno na poziomie wspólnotowym, jak i w ramach kompetencji pañstw cz³on-
kowskich, dowodz¹, ¿e zmieni³ siê sposób postrzegania tej grupy spo³ecznej, a w re-
zultacie nast¹pi³a zmiana podej�cia do problematyki niepe³nosprawno�ci, co zna-
laz³o odzwierciedlenie w regulacjach prawnych. Prowadzona obecnie polityka

40 E. Wa p i e n n i k, R. P i o t r o w i c z: Niepe³nosprawni..., s. 112�114.
41 Unia Europejska..., s. 8�9.
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spo³eczna w tym zakresie ma doprowadziæ do unifikacji definicji oraz przepisów
prawnych dotycz¹cych niepe³nosprawno�ci w poszczególnych krajach, co w znacz-
nym stopniu poprawi sytuacjê osób niepe³nosprawnych. Ponadto promuje siê ideê
niezale¿nego ¿ycia, a wiêc przeciwstawienie siê modelowi medycznemu niepe³-
nosprawno�ci oraz odrzucenie innych form umacniaj¹cych zale¿no�æ osób nie-
pe³nosprawnych. Zgodnie z t¹ ide¹, w wielu krajach europejskich odchodzi siê od
zinstytucjonalizowanych form opieki na rzecz dzia³añ, które umo¿liwiaj¹ ¿ycie
w warunkach domowych, samodzielnie lub z pomoc¹ opiekunów spo³ecznych,
asystentów. Unia Europejska coraz szerzej reguluje problematykê niepe³nospraw-
no�ci, nie ograniczaj¹c siê do dziedziny zatrudnienia, lecz podejmuj¹c tak¿e ini-
cjatywy zwi¹zane z przeciwdzia³aniem spo³ecznemu wykluczeniu, promowaniem
równych szans, likwidacj¹ szeroko rozumianych barier, w tym dyskryminacji.

Sonia Lasota

The social policy of the European Union to the disabled persons

S u m m a r y

Fundamental elements of the European Union�s social policy towards the disabled include:
the cooperation via the Commission with member states, the assurance of complete participation
of this social group and the inclusion of disability issue in the main trend of the Union�s policies.
However, the European Union aids actions in favour of the disabled through structural founds, as
well as the Community�s initiatives financed with them. The article includes only the presenta-
tion of the most important legal regulations and European Union�s actions taken in favour of the
disabled. It is necessary to mention that the Union�s social policy in this range, in particular at
the beginning, was influenced by international organizations as the United Nations, its specialized
agencies � the World Health Organization, the International Labor Organization or the Council
of Europe. The actions of these organizations and EU resulted in evolution in the perception of
the disabled, namely replacing an exclusively medical model with a social model and so the treat-
ment of this social group as rightful and full value citizens. The social policy towards these peo-
ple actually consists in the providing of suitable living conditions in the society, the elimination
of all kinds of barriers, introduction to an open work market and the prevention of social exclu-
sion.

The actions taken in favour of the disabled in recent years on community level as well as
with the confines of member states� competence indicate the change of perception of this social
group. Consequently, it has changed the attitude to disability issues, what met with reflection in
legal regulations. The aim of the present social policy in this range is unification of definitions
and regulations concerning the disability in individual states, which will improve the situation of
the disabled in considerable degree. Besides, it promotes the idea of independent life being the
opposition to the medical model of disability and rejection of other forms reinforcing the depen-
dence of the disabled. In accordance with this idea, many European states give up institutional-
ized forms of protection in favour of actions which enable life in home conditions, unaided or with
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aid of social workers, personal assistants. EU keeps on adjusting disability, not limiting itself
only to occupation but also taking up initiatives counteracting social exclusion, promoting equal
chances, eliminating all barriers, including discrimination.

Sonia Lasota

La politique sociale de l’Union Européenne en vue des personnes handicapées

R é s u m é

La politique sociale de l’Union Européenne vu des personnes handicapées contient les éléments
suivants: la coopération par l’intermédiaire de la Commission avec les états membres, l’assurance
de la participation complète dans la société, l’inclusion de la question du handicap aux courants
essentiels des politiques de l’Union. En plus, l’Union Européenne soutient les actions et les ini-
tiatives communautaires au profit des personnes grâce aux fonds structuraux. L’article ci-dessous
présente des regulations juridiques les plus importantes et des actions de l’Union Européenne
entreprises pour des personnes handicapées. Il faut remarquer que la politique sociale de l’Union
concernant ce problème-là a été beaucoup influencée par les organisations internationales telles
que: le Conseil de l’Europe, l’Organisation des Nations Unies et ses agences specialisées comme
l’Organisation Internationale du Travail, l’Organisation Mondiale de la Santé. Leurs actions ont
mené à une évolution dans la manière de percevoir des personnes handicapées. Il s’agit notam-
ment de remplacer le modèle uniquement médical par le modèle sociale, donc traiter ce groupe
sociale comme les citoyens de pleins droits et de pleines valeurs. La politique sociale envers ces
personnes-là consiste à leur assurer les conditions de vie convenables dans la société, à éliminer
toutes sortes de barrières, à leur ouvrir le marché de travail et finalement à les défendre contre
l’exclusion sociale.

Les actions entreprises pour les personnes hadicapées dans les dernières années aussi bien
au niveau communautaire que dans le cadre des compétences des états membres montrent que la
façon de percevoir ce groupe sociale a beaucoup changé ce qui a mené aux regulations judiciaires
concrètes. La politique sociale actuelle a pour but l’unification des definitions et des dispositions
judiciaires concernant le handicap dans les pays pour amèliorer la situation des personnes en qu-
estion. En plus on promouvoit l’idée de la vie indépendante. Il s’agit de faire face au modèle
medical du handicap et de rejeter d’autres formes renforçant leur dépendance. Conformément à
cette idée-là dans beaucoup de pays européens on abandonne les formes d’assistances institutio-
nalisées au profit des actions qui rendent possible la vie dans les conditions domestiques: indépen-
damment ou à l’aide des patrons sociaux, assistants. L’Union Européenne régle la problématique
d’hadicap d’une façon de plus en plus large sans se limiter à la domaine de l’emploi mais en
entreprenant aussi des initiatives ayant pour but la prévention de l’exclusion sociale, la promo-
tion des chances égales, l’élimination de toutes sortes de barrières, y compris la discrimination.
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