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I. Imiona i nazwisko.

JACEK KAZIMIERZ SKOCZYNSKI

W publikacjach 1 w wystapieniach ustnych postuguje sie tylko pierwszym imieniem

(Jacek) 1 nazwiskiem (Skoczynski).

II. Posiadane dyplomy, stopnie naukowe - z podaniem nazwy, miejsca i roku ich

uzyskania oraz tytul rozprawy doktorskiej.

W 1980 r. ukonczylem studia magisterskie na Wydziale Prawa 1 Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego na kierunku prawo 1 na kierunku administracja.

W dniu 28 czerwca 1980 r. uzyskatlem tytut zawodowy magistra administracji na
podstawie pracy magisterskiej ,,Pojecie wypadku przy pracy”, napisane] pod kierunkiem dra.

Andrzeja Katuzinskiego.



W dniu 7 pazdziernika 1980 r. uzyskalem tytul zawodowy magistra prawa na
podstawie pracy magisterskiej ,,Obowiazek alimentacyjny migdzy powinowatymi”, napisanej
pod kierunkiem prof. dra hab. Jozefa Stanistawa Pigtowskiego.

Studia na obu kierunkach ukonczytem z wynikiem bardzo dobrym.

Stopien naukowy doktora nauk prawnych w zakresie prawa zostat mi nadany uchwatq
Rady Naukowej Instytutu Nauk Prawno-Administracyjnych Wydziatu Prawa 1 Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 29 maja 1989 r. Podstawe nadania stopnia naukowego
doktora stanowita rozprawa ,,Rozwiazanie i zmiana tresci umownego stosunku pracy na mocy
porozumienia stron”. Promotorem w przewodzie doktorskim byl prof. dr hab. Zbigniew
Salwa. Recenzentami rozprawy doktorskiej byli: prof. dr hab. Andrze; Kijowski z
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz doc. dr hab. Ludwik Florek z

Uniwersytetu Warszawskiego.

III. Informacja o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych.

Od dnia 1 pazdziernika 1980 r. do chwili obecnej jestem zatrudniony w Katedrze
Prawa Pracy 1 Polityki Spotecznej Wydzialu Prawa 1 Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego. W okresie zatrudnienia zajmowatem stanowiska asystenta, starszego
asystenta, adiunkta i1 starszego wyktadowcy. Obecnie jestem zatrudniony na stanowisku
starszego wyktadowcy w wymiarze 3% etatu.

Od 1 kwietnia 2004 r. do chwili obecnej jestem zatrudniony takze w Biurze Studiow i

Analiz Sadu Najwyzszego na stanowisku cztonka tego biura w pelnym wymiarze czasu pracy.

IV. Wskazanie zgodnie z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (DzU z 2003 r.,
nr 65, poz. 595 ze zm.) wskazanie osiggnigcia naukowego stanowiacego znaczny wklad

autora w rozwdj okreslonej dyscypliny naukowe;j.

Jako osiagnigcie naukowe uzyskane po otrzymaniu stopnia naukowego doktora i
stanowigce znaczny wklad autora w rozwo] nauki prawa pracy wskazuje monotematyczny
cykl publikacji zatytulowany ,Regulaminy pracy, wynagradzania 1 funduszu s$wiadczen
socjalnych jako swoiste zrodta zaktadowego prawa pracy”.

Na wyzej wskazany cykl publikacji sktadajq si¢ nastepujace pozycje:

1. Regulamin pracy, Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne z 1996 r, nr 5, ss. 43-56,



2. Regulamin pracy (w:) Prawo pracy po zmianach, opr. zbiorowe pod red. K. Raczki, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1997, ss. 32-52.

3. Regulamin pracy (w:) Zrodta prawa pracy, opr. zbiorowe pod red. L. Florka, Wydawnictwo
LIBER, Warszawa 2000, ss. 151-166.

4. Komentarz do dzialu TV Kodeksu pracy (Obowigzki pracodawcy i1 pracownika) w: Prawo
pracy, opr. zbiorowe pod red. Z. Salwy, tom 1: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski,
Kodeks pracy. Komentarz., Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998
(wymiennokartkowe), ss. I/C/1-1/C/52.

5. Komentarz do dziatu IV Kodeksu pracy (Obowiazki pracodawcy i pracownika) w: M.
Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz., red.: Z. Salwa:

—wyd. 1, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1999, ss. 301-350,

—wyd. 2, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 2000, ss. 324-375,

—wyd. 3, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2002, ss. 341-389,

—wyd. 4, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 359-409,

—wyd. 5, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 359-409,

—wyd. 6, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2004, ss. 407-465,

—wyd. 7, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2005, ss. 435-493,

—wyd. 8, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2007, ss. 432-488,

—wyd. 9, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2008, ss. 459-516.

6. Komentarz do dzialu IV Kodeksu pracy (Obowiazki pracodawcy i pracownika) w: Kodeks
pracy. Komentarz., opr. zbiorowe pod red. L. Florka, wyd. 6, Wydawnictwo Lex a Wolters
Kluwer business, Warszawa 2011, ss. 522-602.

7. Komentarz do dzialu Il Kodeksu pracy (Wynagrodzenie za prace 1 inne $wiadczenia) w:
Prawo pracy, opr. zbiorowe pod red. Z. Salwy, tom 1: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski,
Kodeks pracy. Komentarz., Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998
(wymiennokartkowe), ss. ss. I/B/191-1/B/253,

8. Komentarz do dziatu III Kodeksu pracy (Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia) w:
M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz., red.: Z. Salwa:

—wyd. 1, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1999, ss. 241-300,

—wyd. 2, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 2000, ss. 261-323,

—wyd. 3, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2002, ss. 282-340,

—wyd. 4, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 299-358,

—wyd. 5, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 299-358,

—wyd. 6, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2004, ss. 345-406,



—wyd. 7, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2005, ss. 372-434,

—wyd. 8, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2007, ss. 369-431,

—wyd. 9, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2008, ss. 396-458.

9. Zaktadowy fundusz $§wiadczen socjalnych po nowelizacji ustawy, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne z 1996 r., nr 8-9, ss. 80-85.

10. Komentarz do ustawy o zaktadowym funduszu $§wiadczen socjalnych [w:] Prawo pracy,
opr. zbiorowe pod red. Z. Salwy, tom 2, Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998
(wymiennokartkowe), ss. [I/D/114-11/D/175.

11. Komentarz do ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych, Wydawnictwo
Prawnicze, Warszawa 1999, ss.84.

12. Zmiany obowiazkéw socjalnych pracodawcy uregulowanych w ustawie o zakladowym
funduszu swiadczen socjalnych, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne z 2002 r., nr 12, ss. 30-37.
13. Komentarz do ustawy o zakladowym funduszu s$wiadczen socjalnych, wyd. 2,

Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 132.

A. Omoéwienie celow naukowych i metody opracowania tematu.

Regulaminy pracy, wynagradzania i1 zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych
taczy przede wszystkim to, ze zgodnie z art. 9 § 1 k.p. stanowia swoiste zrodta prawa pracy.
Powyzszy przepis wymienia regulaminy okreslajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy
wsrod przepisow prawa pracy.

Wskazane wyzej regulaminy sa wydawane przez pracodawce na podstawie przepisow
ustawowych, ktore okreslaja sytuacje, w ktorych sg wydawane, tryb ich wydania, tre$¢ oraz
wejscie w zycie. Regulaminy pracy 1 wynagradzania majg podstawe prawna w Kodeksie
pracy (odpowiednio: art. 104-104° k.p. i art. 77° k.p.), a regulamin zakladowego funduszu
swiadczen socjalnych w przepisach ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu
swiadczen socjalnych (jt.: DzU z 2012 r., poz. 592, ze zm.).

Wszystkie wymienione regulaminy sa aktami formalnie jednostronnymi, a materialnie
dwustronnymi, wydawanymi w uzgodnieniu z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.
Regulamin zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych w sytuacji, gdy u pracodawcy nie
mz zakladowej organizacji zwiazkowej, jest wydawany w uzgodnieniu z przedstawicielem
zatogi (art. 8 ust. 1 ustawy o z.f.§w.soc.). Z przedstawicielem zatogi, gdy u pracodawcy nie
ma zakladowej organizacji zwiazkowej, uzgadniana jest takze czes¢ regulaminu

wynagradzania, ktore okresla wysokos¢ odpiséw na zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych
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albo postanawia o nietworzeniu funduszu lub niewyptacaniu $swiadczenia urlopowego (art. 4
ust. 2 1 3 ustawy o zfsw.soc). Z przedstawionego opisu wynika, ze ustawodawca
niejednolicie uregulowal tryb wydania regulaminu w sytuacji, gdy u pracodawcy nie ma
zakladowej organizacji zwigzkowej. Regulaminy pracy i wynagradzania pracodawca wydaje
w takiej sytuacji samodzielnie, a regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych ma
uzgodni¢ z przedstawicielem zatogi. To zroznicowanie nie ma racjonalnego uzasadnienia i
jest wynikiem braku ogdlniejszej koncepcji ustawodawcy uregulowania przedstawicielstwa
pracowniczego w zaktadzie pracy.

Regulaminy pracy, wynagradzania i zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych
faczy takze to, ze sa wydawane wowczas, gdy zagadnienia objgte trescia tych regulaminow
nie zostaly uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy. Zwazywszy, ze w sytuacji, gdy u
pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwiazkowa, tryb wydania regulaminu jest podobny
do trybu zawarcia uktadu zbiorowego pracy, pojawia si¢ istotny problem wykonania przez
pracodawce obowiazku wydania regulaminu w sytuacji, gdy nie moze uzgodni¢ jego tresci z
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

Regulaminy pracy, wynagradzania i zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych sa
aktami w zasadzie powszechnymi, gdyz obowigzek ich wydania ciazy na pracodawcach
zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikow.

Wskazane wyzej regulaminy maja na celu przede wszystkim konkretyzacje praw i
obowiazkow pracownikéw 1 pracodawcdw okreslonych w przepisach wyzszej rangi, a nie
zwigkszanie ochrony pracownikéw. Jednoczesnie jednak zakres przedmiotowy tych
regulaminow, zostal okreslony bardzo szeroko i w zasadzie niewiele rézni si¢ od zakresu
przedmiotowego uktadow zbiorowych pracy, ktorych tres¢ podlega swobodzie uktadowe;.

Regulaminy pracy 1 wynagradzania obejmujg swojq trescig prawa i obowigzki stron
indywidualnego stosunku pracy. Regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych
obejmuje zbiorowe prawo zalogi do zaspokajania przez pracodawce jej potrzeb socjalnych.
Zaspokajanie w miar¢ mozliwosci socjalnych potrzeb zalogi stanowi jeden z podstawowych
obowigzkow pracodawcy (art. 161 art. 94 pkt 8 k.p.).

Regulacje dotyczace wyzej wskazanych regulaminow zostaly istotnie zmienione w
potowie lat 90.

Przedstawione wyzej powody uzasadnialy podjecie tematyki regulaminow jako
swoistych zrodet prawa pracy zaré6wno z punktu widzenia teoretycznego, jak i z punktu

widzenia potrzeb praktyki.



Regulaminy pracy, wynagradzania i1 zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych
maja pewne cechy wspolne, ale majq takze cechy odrgbne. Réznice miedzy tymi
regulaminami wynikaja po czesci z roznego rodzaju regulowanych zagadnien, a po czgsci sg
wynikiem braku ogolniejsze] koncepcji ustawodawcy regulamindéw jako swoistych zrodet
zakladowego prawa pracy.

W przedstawionym cyklu publikacji kazdy z regulaminoéw byt analizowany odrebnie,
ale z dokonywaniem w miare¢ potrzeby poréwnan i formutowaniem ogolnych wnioskow.

Regulaminy byly analizowane w nastgpujacym uktadzie zagadnien:

1. Charakter prawny,

2. Zakres podmiotowy,

3. Zakres przedmiotowy,

4. Tryb wydania (ustanowienia),

5. Wejscie w zycie 1 wptyw na tres$¢ istniejacych stosunkow prawnych,

6. Skutki prawne naruszenia obowiazku wydania.

B. Omoéwienie gléwnych tez cyklu publikacji.

Charakter prawny regulaminu. W art. 9 § 1 k.p. jako zrodta prawa pracy (przepisy prawa
pracy) zostaly wymienione m. in. oparte na ustawie regulaminy okres§lajace prawa i
obowigzki stron stosunku pracy. Normatywny charakter regulaminow pracy, wynagradzania i
zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych wynika z tresci art. 9 § 1 k.p.

W doktrynie prawa pracy podniesiony zostal jednak zarzut, ze zawarta w art. 9 k.p.
regulacja zrodel prawa pracy pozostaje w sprzecznosci z zawarta w Konstytucji RP z 1997 r.
regulacja zrodel prawa (zob.: L. Kaczynski, Wphw art. 87 Konstytucji RP na swoiste zZrodla
prawa pracy [uwagi wstepne], PIP 1997, nr 8, ss.61 1 n.). W art. 87 ust. 11 2 Konstytucji RP
zostaly wymienione jako zrodta prawa powszechnie obowiazujacego: Konstytucja, ustawy,
ratyfikowane umowy miedzynarodowe oraz rozporzadzenia, a takze akty prawa miejscowego.
Konstytucyjny katalog zrodet prawa powszechnie obowiazujacego jest zamkniety. Tym
samym ustawa (Kodeks pracy) nie moze ustanawia¢ innych zrodet prawa pracy powszechnie
obowigzujacego niz wymienione w art. 87 Konstytucji RP 1 nadawa¢ charakteru zrédet prawa
pracy postanowieniom uktadow zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminow 1 statutdéw, ktore reguluja prawa 1 obowiazki stron stosunku pracy.

Powyzsze stanowisko nie jest, moim zdaniem, uzasadnione (zob.: J. Skoczynski,

Regulamin pracy (w:) Zrédla prawa pracy, opr. zbiorowe pod red. L. Florka, Wydawnictwo
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LIBER, Warszawa 2000, ss. 151-154). Uwazam, ze art. 87 Konstytucji RP nie wytacza
mozliwo$ci uznania ukladéw zbiorowych pracy i1 innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulamindw 1 statutéw, ktére okreslaja prawa i1 obowiazki stron stosunku pracy,
za swoiste zrodta prawa pracy o charakterze prawa korporacyjnego. W art. 87 Konstytucji RP
jest mowa o aktach stanowionych przez organy panstwa. Te akty obejmujgq wszystkie osoby
znajdujace si¢ na terytorium kraju, a w wypadku aktéw prawa miejscowego — na obszarze
dzialania organu stanowigcego akt. Takim aktom zostaly przeciwstawione w art. 93
Konstytucji RP uchwaty Rady Ministrow oraz zarzadzenia Prezesa Rady Ministréw oraz
ministréw, ktére maja charakter wewngtrzny i obowiazuja tylko jednostki organizacyjne
podlegte organowi wydajacemu akt.

Konstytucja RP nie wyklucza upowaznienia do tworzenia wlasnych norm prawnych
przez réznego rodzaju korporacje i regulowania stosunkéw prawnych wystepujacych w tych
korporacjach 1 regulowania stosunkow prawnych wystepujacych w tych korporacjach.
Konstytucja RP okresla przede wszystkim akty dajace prawna mozliwos¢ regulowania
zachowania si¢ wszystkich kategorii adresatow na terytorium panstwa lub tez na jego czgsci.
Nie wyklucza ona istnienia innych, pozakonstytucyjnych elementéw systemu zrédet prawa,
dopuszczonych w drodze ustawodawstwa zwyktego.

Uktady zbiorowe pracy i inne oparte na ustawie porozumienia zbiorowe, regulaminy 1
statuty, ktore okreslaja prawa 1 obowiazki stron stosunku pracy, nie naleza do zrodet prawa
powszechnie obowiazujacego, o ktorych jest mowa w art. 87 Konstytucji RP. Obowiazuja one
u konkretnego pracodawcy lub u konkretnej grupy pracodawcoéw. Nie sg one tez tworzone
przez organy panstwa lub przy udziale tych organdw.

Regulaminy i statuty, ktore reguluja prawa i obowiazki stron stosunku pracy, nie majq
zadnego oparcia w Konstytucji RP. Jest to bowiem materia zbyt szczegotowa jak na regulacje
konstytucyjne. W Konstytucji RP trudno jednak znalez¢ takze wystarczajaco silne argumenty,
ktére przemawialyby za uznaniem, ze tym aktom nie moze by¢ nadany charakter normatywny
w drodze ustawodawstwa zwyklego. Nie podwaza to bowiem w zaden sposob

konstytucyjnych zasad dotyczacych zrodet prawa.

Zakres podmiotowy regulaminéw. Regulamin pracy ma obowigzek wydaé pracodawca,
ktéry zatrudnia co najmniej 20 pracownikow, jezeli zagadnienia objgte trescig tego
regulaminu nie zostaly uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy (art. 104 § 2 kp.).
Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 20 pracownikoéw nie tylko nie jest zobowiazany do

wydania regulaminu pracy, ale takze nie moze dobrowolnie wyda¢ tego regulaminu. W
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przepisach kodeksu pracy nie ma upowaznienia do dobrowolnego wydania przez takiego
pracodawce regulaminu pracy jako swoistego aktu normatywnego prawa pracy.

Na podstawie art. 150 § 1 k.p. pracodawca, ktory nie jest zwiazany uktadem
zbiorowym pracy i nie wydaje regulaminu pracy, ma obowiazek ustali¢ w obwieszczeniu
systemy i rozkltady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy. Zgodnie z art.
150 § 4 k.p. do obwieszczenia ma odpowiednie zastosowanie art. 104° k.p., ktory okresla date
wejécia w zycie regulaminu pracy i ustanawia obowiazek pracodawcy zapoznania pracownika
z treScig regulaminu pracy. Obwieszczenie mozna wigc uznaé za szczegolny rodzaj
regulaminu pracy o tresci ograniczonej do regulacji dotyczacej systemow i rozkladow czasu
pracy.

Regulamin wynagradzania ma obowiazek wyda¢ pracodawca, ktory zatrudnia co
najmniej 20 pracownikow nieobjetych zakladowym Ilub ponadzaktadowym ukladem
zbiorowym pracy ustalajacym warunki wynagradzania za prac¢ oraz przyznawania innych
swiadczen zwiazanych z praca w zakresie 1 w sposob umozliwiajacy okreslenie na jego
podstawie indywidualnych warunkéw umowy o prace (art. 77 § 1 k.p.). Regulaminy
wynagradzania nie sa wydawane w jednostkach panstwowej 1 samorzadowe] sfery
budzetowej. Wynagrodzenie za pracg pracownikdéw tej sfery jest regulowane do czasu
zawarcia zakladowego Ilub ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy w drodze
rozporzadzenia Rady Ministréw, Prezesa Rady Ministréw lub whasciwego ministra (wniosek
zart. 77 k.p.).

Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 20 pracownikow nie tylko nie jest zobowigzany
do wydania regulaminu wynagradzania, ale takze nie moze dobrowolnie wyda¢ tego
regulaminu.

Obowiazek wydania przez pracodawce regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych jest nastepstwem obowigzkowego lub dobrowolnego utworzenia tego funduszu
Obowiazek utworzenia funduszu spoczywa na wszystkich pracodawcach bedacych
jednostkami panstwowej lub samorzadowej sfery budzetowej oraz na pracodawcach spoza tej
sfery, ktérzy zatrudniajg w dniu 1 stycznia danego roku kalendarzowego co najmniej 20
pracownikow w przeliczeniu na pelne etaty. Pozostali pracodawcy moga dobrowolnie
tworzy¢ fundusz (art. 3 ust. 1-3 ustawy o z.f.§w. soc.).

Obowiazek tworzenia funduszu moze zosta¢ wylaczony przez uklad zbiorowy pracy
(art. 4 ust. 1 ustawy o z.f.$§w.soc.). U pracodawcow spoza panstwowej lub samorzadowe;j
stery budzetowe] obowiazek utworzenia funduszu moze zosta¢ wylaczony takze przez

regulamin wynagradzania. Postanowienie regulaminu wynagradzania, ktére wylacza
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obowigzek tworzenia funduszu, musi by¢ uzgodnione z zaktadowa organizacja zwiazkowa, a
gdy jej nie ma — z przedstawicielem pracownikéw (art. 4 ust. 3 ustawy o z.f.$w.soc.).

Regulamin zaktadowej dziatalnosci socjalnej analizowalem w powigzaniu z
obowigzkiem pracodawcy zaspokajania w miar¢ mozliwosci potrzeb socjalnych pracownikéw
(art. 16 1 art. 94 pkt 8 k.p.) oraz na tle ogolniejszego zagadnienia dziatalnosci socjalnej
pracodawcy.

W analizie ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych podniostem
watpliwos¢ co do zgodnosci z konstytucyjng zasada réwnosci wobec prawa (art. 32 ust. 1
Konstytucji RP) zréznicowania sytuacji prawne] pracodawcow bedacych i1 niebedacych
jednostkami panstwowej sfery budzetowe) oraz zréznicowania sytuacji prawnej pracodawcow
niebgdacych jednostkami sfery budzetowej ze wzgledu na liczbe zatrudnianych pracownikow,
gdy chodzi o obowiazek prowadzenia dziatalnosci socjalnej i tworzenia funduszu (zob.: J.
Skoczynski, Komentarz do ustawy o zakladowym funduszu $§wiadczen socjalnych, wyd. 2,

Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, pkt 3 komentarza do art. 1, ss. 14-16).

Zakres przedmiotowy regulaminow. Zakres przedmiotowy regulaminu pracy zostat szeroko
okreslony w sposob ogdlny w art. 104 § 1 k.p. Zgodnie z tym przepisem regulamin pracy
ustala organizacj¢ 1 porzadek w procesie pracy oraz zwiazane z tym prawa i obowigzki
pracodawcy 1 pracownikdéw. Takie okreslenie zakresu przedmiotowego regulaminu pracy jest
bardzo szerokie 1 pozwala na ksztaltowanie w regulaminie pracy wiasciwie wszystkich
warunkéw pracy, ktore sktadaja sie na tres¢ stosunku pracy. Dopuszczenie w szerokim
zakresie mozliwosci regulowania w regulaminie pracy warunkow pracy uzasadnia cel,
ktoremu ma stluzy¢ ten akt Ma on bowiem regulowaé w sposob mozliwie petny sprawy
zwigzane z zapewnieniem prawidlowego procesu pracy. Rozwiniecie i konkretyzacja w
regulaminie pracy praw 1 obowiazkéw pracodawcy 1 pracownikdw, ktore zostalty ogolnie
okreslone w przepisach prawa pracy wyzszej rangi, ma istotne znaczenie zaréwno dla
pracodawcy, jak 1 dla pracownikow. Sprecyzowanie praw i obowiazkow stron w procesie
pracy zapewnia z jednej strony prawidtowy przebieg procesu pracy, a z drugiej strony chroni
pracownikow przed naduzywaniem uprawnien kierowniczych przez pracodawce.

Regulamin pracy moze regulowa wigc warunki pracy w takim samym zakresie, w
jakim moze to czyni¢ uktad zbiorowy pracy. Poszukiwanie dalszych ograniczen dozwolonego
zakresu przedmiotowego regulaminu pracy nie wydaje si¢ mozliwe i celowe.

Na pracodawcy spoczywa obowiazek wydania regulaminu pracy. Istotne znaczenie ma

ustalenie w zwigzku z tym przede wszystkim regulacji, ktére musza zosta¢ okreslone w
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regulaminie pracy. Obowiazkowy zakres przedmiotowy regulaminu pracy zostal okreslony w
formie katalogu spraw, ktére powinny zosta¢ w nim w szczegOlnosci uregulowane.
Obowiazkowy zakres przedmiotowy regulaminu dzieli si¢ na czes¢ normatywng 1 czesc
informacyjng. Obowiazkowy zakres przedmiotowy cze$ci normatywne] zostal okreslony w
art. 104" § 1 k.p., a w czesci informacyjnej w art. 104" § 2 k.p.

W czgéci normatywnej regulamin zawiera wihasne regulacje, ktére rozwijajq i
konkretyzujq regulacje zawarte w przepisach wyzszej rangi. Regulamin pracy moze zawiera¢
takze postanowienia korzystniejsze dla pracownikow niz przepisy wyzszej rangi. Regulamin
pracy stuzy jednak przede wszystkim konkretyzacji obowiazkow pracodawcy 1 pracownikow
W procesie pracy, a nie zwiekszaniu praw pracownikow.

W czesci informacyjnej regulamin pracy musi $cisle odpowiadaé tresci przepisow
prawa pracy wyzszej rangi. Postanowienia regulaminu pracy odbiegajace od tresci tych
przepisow nie maja mocy obowiazujacej. Obowiazkowa tres¢ informacyjna regulaminu pracy
zostala ograniczona do informacji o karach porzadkowych stosowanych zgodnie z art. 108
k.p. za nieprzestrzeganie przez pracownika organizacji 1 porzadku w procesie pracy,
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przepiséw przeciwpozarowych.

Obowiazkowa cze$¢ normatywna regulaminu zostala przeze mnie szczegdtowo
zbadana.

Zwrocitem uwage, ze regulamin pracy w cze$ci obowiazkowe] ma zawiera pelng
regulacj¢ zagadnien zwigzanych z podstawowym elementem organizacji pracy, ktorym jest
czas pracy. Zakres obowiazkowe] regulacji zagadnien zwigzanych z czasem pracy w
regulaminie pracy lub uktadzie zbiorowym pracy precyzuja przepisy kodeksu pracy o czasie
pracy. Te przepisy pozostawiaja jednoczesnie duzo zagadnien do rozwinigcia lub
konkretyzacji w regulaminie pracy lub uktadzie zbiorowym pracy, wyznaczajac tylko ogolne
ramy regulacji uktadowe;j lub regulaminowe;.

Zwrécilem takze uwage na istotne znaczenie regulaminu pracy w dziedzinie
bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Ustawowe okreslenie zakresu obowiazkowe] regulacji
dotyczace] bezpieczenstwa 1 higieny pracy oraz ochrony przeciwpozarowej jest bardzo ogdlne
1 szerokie. Obowiazki pracodawcy i1 pracownikow w dziedzinie bezpieczenstwa 1 higieny
pracy sg uregulowane w dziale dziesiatym k.p. oraz w aktach wykonawczych do tego dziatu,
ktorych liczba jest znaczna. Jest to regulacja bardzo szczegdtowa, ktéra tylko w niektorych
sprawach wymaga konkretyzacji w regulaminie pracy. Ogolny nakaz zawarty w art. 104 § 1
pkt 8 k.p., ze regulamin pracy powinien okresla¢ obowiazki w zakresie bezpieczenstwa i

higieny pracy, narzuca potrzeb¢ umieszczania w regulaminie pracy wyciagdw z
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ustanowionych przez panstwo przepisow bezpieczenstwa i1 higieny pracy, ktore maja
zastosowanie przy pracach wykonywanych w danym zaktadzie pracy. Ogolne i szerokie
okreslenie zakresu przedmiotowego regulaminu pracy w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy kryje w sobie niebezpieczenstwo, ze w tej czesci tres¢ regulaminu zostanie ograniczona
do powtorzenia przepisOw kodeksu pracy 1 aktow wykonawczych. Regulamin pracy powinien
pehi¢ przede wszystkim funkcje regulacyjna, a nie informacyjng. Powinny w nim znalez¢ si¢
przede wszystkim postanowienia konkretyzujace te obowigzki pracodawcy i pracownikow w
dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy, ktore wymagajq uscislenia w danym zaktadzie
pracy. Wskazatem, ze regulamin pracy powinien uscisla¢ 1 konkretyzowac regulacje prawa
stanowionego przez panstwo, ktére dotycza szkolenia 1 instruktazu pracownikow w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy, badan lekarskich pracownikéw, prac wzbronionych kobietom
w ciazy, kobietom karmiacym i1 pracownikom mtodocianym oraz wyposazenia pracownikéw
w odziez i obuwie robocze oraz srodki ochrony indywidualnej. W analizie tresci regulaminu
pracy w czesci dotyczace] bezpieczenstwa 1 higieny pracy korzystalem z ustalen dokonanych
przeze mnie w komentarzu do dziatu X k.p. w kolejnych wydaniach komentarza do Kodeksu
pracy (M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz, opr. zbiorowe pod
red. Z. Salwy, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 1999, 2000, 2002, 2003,
2004, 2005, 2007 1 2008).

Katalog spraw, ktére muszq zostaC zawarte w regulaminie pracy, zostat
skonstruowany z punktu widzenia potrzeby ochrony pracownika. Nie zostaly w nim
wymienione sprawy, ktorych uregulowaniem jest zainteresowany pracodawca, a w
szczegOlnosci  konkretyzacja podstawowych obowigzkéw pracownikéw. Ustawodawca
odstapit od roli podmiotu, ktéry czuwa nad zapewnieniem wysokie] efektywnosci procesu
pracy 1 przestrzeganiem przez pracownikéw obowiazkéw pracowniczych. Regulamin pracy,
ktorego tres¢ zostataby ograniczona do regulowania zagadnien wymienionych w art. 104" § 1
k.p., nie bylby wystarczajacy do zapewnienia prawidlowego toku pracy. Pracodawca sam
powinien zatroszczyC sie, aby regulamin pracy nalezycie wypelniat funkcje organizatorska w
procesie pracy.

W analizie zakresu przedmiotowego regulaminu pracy rozwazylem zagadnienie
uregulowania w nim $rodkow kontroli, jakie moze stosowal pracodawca w stosunku do
pracownikow w celu przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy (zob.: J. Skoczynski w:
Kodeks pracy. Komentarz, opr. zbiorowe pod red. L. Florka, wyd. 6, Wydawnictwo Lex a
Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, pkt 6 komentarza do art. 104!, ss. 584-585).

Przepisy prawa pracy nie reguluja Srodkow kontroli, jakie moze stosowal pracodawca w
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stosunku do pracownikoéw w celu zapewnienia przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy w
zakladzie. O ile sama mozliwos$¢ kontrolowania pracownikow przez pracodawce nie nasuwa
watpliwosci, to srodki kontrolne, ktére moze stosowac pracodawca, a takze sposob ustalania
stosowanych srodkéw juz budza watpliwosci. Stosowanie przez pracodawce srodkow kontroli
pracownikow wiaze si¢ bowiem nierozerwalnie z zagadnieniem ochrony dobr osobistych
pracownikow. W szczegolnosci chodzi tu o mozliwos¢ stosowania przez pracodawce srodkow
kontroli takich jak obserwacja przy uzyciu kamer, kontrola osobista, sprawdzanie stanu
trzezwosci pracownika. Stosowanie przez pracodawce tych srodkow nie wynika z uprawnien
kierowniczych pracodawcy i1 musi mie¢ podstawe prawna. Taka podstawe prawng moze
stanowi¢ uktad zbiorowy pracy lub regulamin pracy. Jezeli pracodawca nie jest zobowiazany
do wydania regulaminu pracy, stosowanie tych srodkéw musi by¢ ustalone z pracownikiem w
umowie o prace. Stosowanie przez pracodawce tych srodkéw powinno by¢ proporcjonalne do
celu, ktéremu stuzy, 1 nie moze odbywac si¢ z naruszeniem dobr osobistych pracownika.

Regulamin wynagradzania ma ustala¢ warunki wynagradzania za prace w zakresie 1 w
sposdb umozliwiajacy okreslenie na jego podstawie indywidualnych warunkéw umoéw o
prace (art. 77 § 1 w zw. z art. 77° § 3 k.p.). Regulamin wynagradzania moze ustala¢ takze
inne §wiadczenia zwigzane z praca oraz warunki ich przyznawania (art. 77° § 2 k.p.).

Ustawodawca nie okreslit w doktadniejszy sposob zakresu przedmiotowego
regulaminu wynagradzania.

Ogolne zasady ustalania wynagradzania za prace zostaty okreslone w art. 78 k.p.
Zgodnie z art. 78 § 1 k.p. wynagrodzenie za pracg powinno by¢ tak ustalone, aby
odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy 1 kwalifikacjom wymaganym do
jej wykonywania, a takze uwzgledniato ilo$¢ 1 jako$¢ swiadczonej pracy. Art. 78 § 2 k.p.
stanowi, ze w celu okreslenia wynagrodzenia za prace ustala si¢ w trybie przewidzianym w
art. 77'-77° k.p. wysoko$é oraz zasady przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za
prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze innych dodatkowych
sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli zostaly one przewidziane z tytutu wykonywania okreslone;
pracy.

Regulamin wynagradzania musi przede wszystkim okresla¢ system wynagradzania za
prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku. System wynagrodzenia za prace
oznacza sposob mierzenia ilosci 1 jakosci wykonanej przez pracownika pracy i obliczania
naleznego pracownikowi wynagrodzenia. Wynagrodzenie moze by¢ obliczane na podstawie
przepracowanego czasu lub wynikow pracy, ktore sq mierzone iloscia wytworzonych

produktéw lub ustug, a przy transakcjach handlowych wysokoscia osiggnigtego przez
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pracownika obrotu. Mozliwe jest, moim zdaniem, ustalenie wynagrodzenia jako udzialu w
zysku (system tantiemy). W regulaminie wynagradzania mozna przyja¢ rozne systemy
wynagradzania pracownikow wykonujacych rozne zawody.

Regulamin wynagradzania nie moze wprowadzi¢ ustalenia, ze cz¢$¢ wynagrodzenia
bedzie wyptacana w naturze (zob. art. 86 § 2 k.p.).

Ustalenie w regulaminie systemOow wynagradzania i stawek wynagradzania dla
poszczegolnych rodzajéw prac wykonywanych w zakladzie jest wystarczajace, aby mozna
byto ustali¢ nalezne pracownikowi wynagrodzenie za prace. Regulowanie w regulaminie
wynagradzania dodatkowych skladnikéw wynagrodzenia jest fakultatywne. Regulamin
wynagradzania moze ustala¢ wyzsza wysoko$¢ dodatkowych skladnikéw wynagrodzenia,
ktorych wyplata jest obowiazkowa na podstawie przepisow kodeksu pracy, np. dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace w porze nocnej. Regulamin
wynagradzania moze wprowadza¢ rowniez rézne dodatkowe sktadniki wynagrodzenia, np.
premig¢, dodatek za staz pracy.

W regulaminie wynagradzania, zgodnie z art. 77° § 2 k.p., moga zostaé takze
uregulowane inne $wiadczenia zwigzane z praca oraz zasady ich przyznawania. Inne
swiadczenia zwiazane z pracg sg to §wiadczenia, ktore nie sa ekwiwalentem za §wiadczong
prace, a wigc nie sa wynagrodzeniem za prac¢ w $cistym znaczeniu tego pojecia okreslonym
w art. 78 k.p. Regulamin wynagradzania moze m. in. regulowa¢ bardziej korzystnie dla
pracownikow wysoko$¢ odpraw emerytalno-rentowych, a takze wprowadza¢ nowe
swiadczenia, ktorych uzyskanie jest zwigzane z samym pozostawaniem w stosunku pracy.

W regulaminie wynagradzania okresla si¢ takze warunki wyptacania naleznosci z
tytulu podrozy stuzbowej. Art. 77° § 3 k.p. stanowi, ze warunki wyptacania naleznosci z
tytulu podrozy stuzbowej u pracodawcy niebedacego panstwowa lub samorzadowa jednostka
stery budzetowej okres$la si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie wynagradzania
albo w umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie
jest zobowiazany do ustalenia regulaminu wynagradzania.

W art. 4 ust. 2 ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych regulamin
wynagradzania zostat wskazany ponadto jako akt, w ktérym u pracodawcow niebedacych
jednostkami sfery budzetowej 1 nieobjetych ukladem zbiorowym pracy moze zostaé
wylaczony obowiagzek tworzenia funduszu lub moze zosta¢ ustalona dowolna wysokos¢
odpisu na fundusz (wyzsza lub nizsza od okreslone; w ustawie). Postanowienie w tej sprawie
musi by¢ uzgodnione z zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi, a jezeli u pracodawcy nie

dziata zakladowa organizacja zwiazkowa — z przedstawicielem pracownikow (art. 4 ust. 2
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ustawy o z.f.§w.soc.). Wlaczenie do zakresu przedmiotowego regulaminu wynagradzania
zagadnien dotyczacych tworzenia i wysokosci odpisu na fundusz jest wysoce dyskusyjne.
Tworzenie funduszu i ustalanie wysokosci odpisu na fundusz nie pozostaje w zadnym
zwiazku z przedmiotem regulaminu wynagradzania. Ustawodawca powinien utworzy¢
specjalne porozumienie zbiorowe zawierane z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi lub
z przedstawicielem pracownikow, jezeli u pracodawcy nie dziatla zakladowa organizacja
zwiazkowa.

Regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych jest wewnatrzzaktadowym
aktem normatywnym konkretyzujacym 1 rozwijajacym okreslone w ustawie zasady
gospodarowania $rodkami funduszu , przeznaczania $rodkow na poszczegoOlne rodzaje
dziatalnosci socjalnej i przyznawania indywidualnych $wiadczen socjalnych (art. 8 ust. 2
ustawy o z.fsw. soc.). Tres¢ regulaminu dzieli si¢ na postanowienia obowiazkowe i
fakultatywne.

Obowiazkowa tres¢ regulaminu stanowia postanowienia okres§lajace zasady
przeznaczania §rodkow funduszu na poszczegolne cele 1 rodzaje dziatalnosci socjalnej oraz
zasady 1 warunki korzystania z ustug 1 §wiadczen finansowanych z funduszu. Z funduszu
moga by¢ finansowane tylko te rodzaje dziatalnosci socjalnej, ktére sa objete ustawowa
definicja pojecia ,,dziatalnos$¢ socjalna”, zawarta w art. 2 pkt 1 ustawy o z.f.§w.soc. Zgodnie z
ta definicjgq przez dziatalnos¢ socjalng rozumie sie ,ustugi swiadczone przez pracodawcoéw na
rzecz roéznych form wypoczynku, dziatalnosci kulturalno-oswiatowe), sportowo-rekreacyjnej,
opieki nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dzieciecych, sprawowanej przez dziennego opiekuna lub
nianie, w przedszkolach oraz innych formach wychowania przedszkolnego, udzielanie pomocy
materialne) — rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej lub bezzwrotne] pomocy na cele
mieszkaniowe na warunkach okreslonych umowa”. Wyklucza to finansowanie z funduszu takich
swiadczen socjalno-bytowych, ktérych pracodawca udziela pracownikom w zwiazku z ich
zatrudnianiem 1 przede wszystkim w celu zaspokojenia swoich interesow, np. zakwaterowanie w
hotelach pracowniczych, dowoz do pracy, wyzywienie, stypendia szkoleniowe.

Swoboda regulacji w regulaminie zasad przyznawania indywidualnych swiadczen jest
ograniczona ustanowiong w art. 8 ust. 1 ustawy o z.f.Sw.soc. ogdlng zasada, ze przyznawanie tych
swiadczen ma by¢ uzaleznione od sytuacji zyciowej, rodzinnej 1 materialnej osoby uprawnionej
do korzystania z funduszu. Postanowienia regulaminu ponadto maja si¢ ograniczac si¢ do zasad
przyznawania indywidualnych swiadczen socjalnych 1 nie moga tworzy¢ praw podmiotowych
konkretnych os6b do okreslonych s$wiadczen. Roszczenie o swiadczenie konkretna osoba

nabedzie dopiero z chwila, gdy Swiadczenie zostanie jej przyznane. Zamieszczenie w regulaminie
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postanowien, ktére tworza prawa podmiotowe konkretnych osob do okreslonych swiadczen,
wykracza poza dozwolong prawem tres¢ regulaminu 1 nie wywoluje skutkow prawnych.

Fakultatywnym postanowieniem regulaminu, ktorego dopuszczalnos¢ zostata wyraznie
przewidziana w art. 2 pkt 5 ustawy o zf.Sw.soc., jest postanowienie rozciagajace krag osob
uprawnionych do korzystania z funduszu na inne osoby niz pracownicy, emeryci rencisci — byli
pracownicy zaktadu, np. na osoby zatrudnione w zaktadzie na innej podstawie niz stosunek pracy.
Regulamin moze zawierac takze inne postanowienia fakultatywne. Dopuszczalnos¢ regulowania
w regulaminie zagadnien zwiazanych z funkcjonowaniem funduszu, ktoére nie zostaly
uregulowane w ustawie, nie zostala wyraznie przewidziana, ale tez nie zostala wylaczona.
Przepisy ustawy okreslaja tylko minimalne obowiazki pracodawcy zwiazane z utworzeniem 1
funkcjonowaniem funduszu, a wiec regulamin moze zawiera¢ rozwiazania korzystniejsze dla
zatogi, np. moze ustanawia¢ wigksze odpisy na fundusz od okreslonych w ustawie.

Zagadnienia, ktdre sa regulowane w regulaminie, moga by¢ uregulowane w catosci lub
w czescl w ukladzie zbiorowym pracy. Uklad zbiorowy pracy jest aktem wyzszej rangi niz

regulamin.

Tryb wydania regulaminéw. Regulaminy pracy, wynagradzania i zaktadowego
funduszu §wiadczen socjalnych sg wydawane w takim samym trybie. Pracodawca, u ktérego
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, wydaje regulamin w uzgodnieniu z ta organizacja.
Jezeli u pracodawcy dziata dwie lub wigcej zakladowych organizacji zwiazkowych, to
organizacje te przedstawiaja wspolnie uzgodnione stanowisko. Wystarczajace jest, ze
wspolnie uzgodnione stanowisko przedstawia organizacje reprezentatywne w rozumieniu
przepisdw o zawieraniu zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy (art. 2417 k.p.). Jezeli
wszystkie lub reprezentatywne zakladowe organizacje zwigzkowe nie przedstawia wspolnie
uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, to pracodawca jednostronnie wydaje regulamin
po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwiazkowych.

Pracodawca, u ktorego nie dziata zakladowa organizacja zwiazkowa, jednostronnie
wydaje regulaminy pracy i1 wynagradzania, a regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych ma uzgodni¢ z przedstawicielem wybranym przez pracownikow.

Tryb wydania regulaminéw, gdy u pracodawcy dziata jedna lub wigcej zaktadowych
organizacji zwigzkowych, nie rozni si¢ w zasadzie od trybu zawarcia zakladowego uktadu
zbiorowego pracy. Roznica polega tylko na tym, ze na pracodawcy cigzy obowigzek
sporzadzenia projektu regulaminu 1 przedstawienia go do uzgodnienia zaktadowym

organizacjom zwiazkowym. W sytuacji, gdy u pracodawcy dziata zakladowa organizacja
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zwigzkowa, regulaminy sa formalnie jednostronnymi aktami pracodawcy, a materialnie
aktami dwustronnymi, ktore w zasadzie nie roznig si¢ od uktadow zbiorowych pracy 1 innych
porozumien zbiorowych opartych na ustawie.

Ustawodawca nie uregulowal mozliwosci jednostronnego wydania regulaminu przez
pracodawce w sytuacji, gdy pracodawca nie moze osiggna¢ porozumienia z zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi.

Tylko w stosunku do regulaminu pracy obowiazuje regulacja, zgodnie z ktoéra
pracodawca 1 organizacja zwiazkowa maja obowiazek ustali¢ termin, do ktorego bedzie
najdtuzej trwato uzgadnianie tresci regulaminu pracy (art. 104* § 2 k.p.). Jezeli nie dojdzie do
uzgodnienia tresci regulaminu do umowionego terminu, pracodawca ma prawo jednostronnie
wyda¢ regulamin. Ustawodawca nie rozstrzygnat problemu wydania regulaminu w sytuacji,
gdy strony nie ustala terminu, do ktérego bedzie najdluzej trwalo uzgadnianie tresci
regulaminu. Zakladowa organizacja zwiazkowa nie bedzie z reguly zainteresowana
ustaleniem takiego terminu. Jezeli nie dojdzie do uzgodnienia regulaminu w umdéwionym
terminie, zaktadowa organizacja zwiazkowa utraci bowiem glos stanowiacy przy ustalaniu
regulaminu. Moim zdaniem, w sytuacji, gdy pracodawca i zakladowa organizacja zwiazkowa
nie ustalg terminu, do ktérego bedzie najdluzej trwalo uzgadnianie tresci regulaminu,
pracodawca moze jednostronnie wydac¢ ten regulamin po uptywie terminu, ktory bytby
uzasadniony dla przeprowadzenia odpowiedzialnych rokowan. Za taki termin uznalem termin
miesig¢czny.

W stosunku do regulaminu wynagradzania 1 regulaminu zakladowego funduszu
swiadczen socjalnych wyrazitem poglad, ze pracodawca, u ktorego dziala zaktadowa
organizacja zwiazkowa, nie moze w zadnej sytuacji jednostronnie wyda¢ regulaminu.

Ustalony przez ustawodawce tryb wydawania regulamindw w uzgodnieniu z
zakladowa organizacja zwiazkowa jest, moim zdaniem, wadliwy. Jezeli zakladowa
organizacja zwigzkowa nie zgadza si¢ na tres¢ regulaminu, ktorg zaproponowat pracodawca,
to pracodawca nie moze wypelni¢ nalozonego na niego obowigzku wydania regulaminu.
Ustawodawca przywiazuje wigksze znaczenie do uzgodnienia tresci regulaminu z zaktadowa
organizacja zwiazkowa niz do istnienia regulaminu w zaktadzie pracy.

Wyrazitem poglad, ze regulacja trybu wydania regulamindw wymaga zmiany.
Wiasciwym rozwigzaniem byloby wymaganie przeprowadzenia przez pracodawce konsultacji
z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi lub z przedstawicielami pracownikow
wybranymi przez zatloge w celu zawarcia porozumienia. W braku osiagnigcia porozumienia

pracodawca wydawatby jednostronnie regulamin.
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Wejscie w zycie i wplyw na tres$¢ istniejacych stosunkow prawnych. Regulaminy pracy,
wynagradzania 1 funduszu $wiadczen socjalnych nie maja jednolicie uregulowanych zasad
wejscia w zycie 1 wptywu na tre$¢ istniejacych stosunkéw prawnych. Jest to jedna z wad
ustawowej regulacji regulamindw.

Regulamin pracy wchodzi zycie po uptywie dwoch tygodni po podaniu go do
wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 104> § 1 k.p.).
Warunki pracy, ktore nie byty przez strony odrebnie 1 indywidualnie uzgodnione w umowie o
prace lub innym akcie nawigzujacym stosunek pracy, ulegaja zmianie z chwila wejscia w
zycie regulaminu pracy lub jego zmian — niezaleznie od tego, czy sa korzystniejsze, czy mnie]
korzystne dla pracownika. Ustawodawca nie wprowadzit bowiem przepisu, ze zmienione
postanowienia regulaminu pracy mniej korzystne dla pracownikéw od postanowien
dotychczasowych pracodawca wprowadza w drodze wypowiedzen zmieniajacych. Taki
przepis ustawodawca ustanowit tylko w odniesieniu do postanowien uktadow zbiorowych
pracy i regulamindéw wynagradzania (art. 2417 § 2 k.p. i art. 77° § 2 k.p.).

Regulamin pracy w swe] podstawowej tresci jest nastawiony na rozwiniecie 1
konkretyzacje 1 rozwinigcie przepisow dotyczacych organizacji i porzadku w procesie pracy
oraz zwigzanych z tym praw i obowiazkéw pracodawcy i1 pracownikow, a nie na zwigkszenie
uprawnien pracowniczych. Zmiana tych postanowien regulaminu pracy, ktére rozwijajq i
konkretyzuja przepisy prawa pracy, nie podlega ocenie, czy jest korzystniejsza, czy mniej
korzystna dla pracownikow od postanowien dotychczasowego regulaminu. Regulamin pracy
moze jednak zawiera¢ postanowienia korzystniejsze dla pracownikow od przepisow prawa
pracy wyzsze] rangi. Zmiana tych postanowien na niekorzy$¢ pracownikow nastepuje
automatycznie z chwila wejscia w zycie nowego regulaminu pracy.

Automatyczne wejscie w zycie regulaminu pracy po uplywie dwoch tygodni od dnia
podania go do wiadomosci pracownikow nie odpowiada szerokiemu zakresowi
przedmiotowemu regulaminu pracy. Jest ono dostosowane do sytuacji, gdy regulamin pracy
reguluje tylko zagadnienia $cisle porzadkowe i1 organizacyjne, a w zwiazku z tym zawarte w
nim regulacje nie poddaja si¢ ocenie z punktu widzenia korzystnosci lub niekorzystnosci dla
pracownika (sa neutralne). W $wietle obecnie obowiazujace] regulacji pracodawca,
zmieniajac regulamin, moze odebra¢ pracownikom uprawnienia, ktére wynikaly z poprzednio
obowigzujacego regulaminu.

Wejscie w zycie regulaminu pracy nie powoduje jednak automatycznej zmiany

warunkéw pracy, ktore zostaty przez strony uzgodnione w umowie o prace lub innym akcie
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nawiazujacym stosunek pracy, jezeli sq one korzystniejsze dla pracownika od postanowien
regulaminu. Przepis art. 104> § 3 k.p. nie podwaza swobody stron do uksztattowania tresci
stosunku pracy w sposob odbiegajacy od tresci regulaminu pracy, jezeli ta regulacja nie
bedzie dla pracownika mniej korzystna od postanowien regulaminu pracy.

Termin wejs$cia w zycie regulaminu pracy nie peini obecnie roli, jaka byta historycznie
zwigzana z ustanowieniem tego terminu. Termin ten byl ustalony w taki sposob, zeby
pracownik mogt wypowiedzie¢ stosunek pracy i nie podlega¢ postanowieniom regulaminu
pracy, jezeli mu one nie odpowiadaly. Przepis art. 54 rozporzadzenia Prezydenta RP z dnia 16
marca 1928 r. o umowie o prace robotnikéw (DzU z 1928 r., nr 35, poz. 324, ze zm.)
stanowit, ze regulamin pracy wchodzi w zycie najwczes$nie] w dwa tygodnie po wywieszeniu,
a robotnikowi przystuguje prawo rozwigzania stosunku pracy w ciggu dwoch tygodni od dnia
wywieszenia regulaminu. Okres wypowiedzenia stosunku pracy robotnika wynosit dwa
tygodnie , zgodnie z art. 11 wyzej wymienionego rozporzadzenia, chyba ze strony umowily
dtuzszy okres.

Regulamin wynagradzania tak samo jak regulamin pracy wchodzi w zycie po upltywie
dwéch tygodni od dnia podania go do wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u danego
pracodawcy (art. 77° § 6 k.p.). Do regulaminu wynagradzania maja jednak odpowiednie
zastosowanie na podstawie art. 77> k.p. przepisy art. 2417 k.p., ktore reguluja wptyw
postanowien uktadu zbiorowego pracy na tre$¢ stosunkdéw pracy istniejacych w chwili jego
wejscia w zycie. Zgodnie z tymi przepisami tylko postanowienia uktadu, ktére sa
korzystniejsze dla pracownika, zastepuja z mocy prawa z chwilg wejscia w zycie uktadu
dotychczasowe warunki umowy o pracg lub innego aktu nawigzujacego stosunek pracy.
Natomiast postanowienia uktadu, ktore sa mniej korzystne dla pracownika niz postanowienia
dotychczasowego uktadu lub umowy o prace albo innego aktu nawigzujacego stosunek pracy,
wprowadza si¢ do tresci stosunku pracy w drodze wypowiedzenia zmieniajacego, ktore jest
uregulowane w art. 42 §§ 1-3 k.p.

W stosunku do regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych nia ma
zadnej regulacji ustawowej, ktora okreslalaby wejscie tego regulaminu w zycie. Ten
regulamin sam reguluje swoje wejscie w zycie. Ograniczeniem swobody regulacji regulaminu
w tym zakresie sa ogolne zasady prawa, a w szczegoOlnosci zasada niedziatania prawa z moca
wsteczng. Regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych nie reguluje
indywidualnych uprawnien pracowniczych. Nie powstaja w zwiazku z tym problemy
zwigzane z wplywem postanowien tego regulaminu na tres¢ indywidualnych stosunkéw

pracy, jak ma to miejsce przy regulaminie pracy i regulaminie wynagradzania.
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W braku regulacji w regulaminie zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych
zagadnienia jego wejscia w zycie, nalezy przyja¢, ze wchodzi on w zycie z dniem jego

podania do wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Skutki prawne naruszenia obowigzku wydania regulaminu. Na pracodawcy ciazy
obowigzek wydania regulaminu pracy, wynagradzania i zakladowego funduszu $wiadczen
socjalnych. Ustawodawca nie ustanowit jednak zadnych sankcji karnych (za wykroczenie
przeciwko prawom pracownika) ani administracyjnych (kara administracyjna) za
niedopetnienie przez pracodawce obowigzku wydania regulaminu. Ustanowienie sankcji
karnej lub administracyjnej za niewydanie regulaminu nie bylo mozliwe w sytuacji, gdy
regulamin jest wydawany w uzgodnieniu z zakltadowa organizacja zwigzkowa. Natozenie na
pracodawce sankcji za nieosiagnigcie porozumienia z zakladowsa organizacja zwigzkowa
bytoby sprzeczne z konstytucyjng zasada dobrowolnych rokowan pracodawcow 1 ich
organizacji ze zwigzkami zawodowymi w celu uregulowania warunkow zatrudnienia (art. 59
ust. 2 Konstytucji RP). Pracodawca nie moze zosta¢ zmuszony przez sankcje karne lub
administracyjne za pomocg sankcji do ustanowienia regulaminu o tresci, ktora bytaby zgodna

z propozycjami zaktadowej organizacji zwigzkowej.

V. Omoéwienie pozostalego dorobku i osiagni¢¢ naukowych.

W okresie ponad dwudziestu lat od uzyskania stopnia naukowego doktora
opublikowatem sto kilkadziesigt opracowan dotyczacych réznych zagadnien z dziedziny
indywidualnego 1 zbiorowego prawa pracy oraz z prawa ubezpieczenia spotecznego.
Wigkszo$¢ tych opracowan moze by¢ pogrupowana w nastgpujace pie¢ cykli tematycznych:

1. Prawna ochrona wynagrodzenia za pracg,

2. Reprezentacja i obrona praw i interesOw pracowniczych przez zwiazki zawodowe,
3. Europejskie prawo pracy i jego wdrozenie w prawie polskim,

4. Prawo wtasciwe w migdzynarodowych stosunkach pracy,

5. Pracownicze programy emerytalne.

1. Prawna ochrona wynagrodzenia za prace.
Na wyzej wskazany cykl tematyczny sktadaja sie nastepujace publikacje:
1. Problemy ptacy minimalnej w $§wietle miedzynarodowego 1 polskiego prawa pracy, Praca i

Zabezpieczenie Spoleczne z 1994 r., nr 3, ss. 9-23,
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2. Prawo do godziwego wynagrodzenia, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne z 1997 r., nr 4, ss.
11-14,

3. Ochrona wynagrodzenia za prace, Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne z 1997 r., nr 3, ss. 17-
23,
4. Wynagrodzenie za czas przestoju, Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne z 1993 r., nr 10-11, ss.
33-45,

5. Wynagrodzenie za czas przestoju (w:) Wynagrodzenie za prace w warunkach spotecznej
gospodarki rynkowej 1 demokracji, opr. zbiorowe pod red. W. Sanetry, Oficyna a Wolters
Kluwer business, Warszawa 2009, ss. 265-280,

6. Kontrowersje dotyczace zmian wprowadzonych w ustawie o Panstwowej Inspekcji Pracy,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne z 2001 r., nr 10, ss. 30-37 (w czgsci dotyczace] nakazu
inspektorskiego wyptaty wynagrodzenia),

7. Komentarz do dzialu IV Kodeksu pracy (Wynagrodzenie za prace 1 inne Swiadczenia) w:
Prawo pracy, opr. zbiorowe pod red. Z. Salwy, tom 1: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski,
Kodeks pracy. Komentarz., Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998
(wymiennokartkowe), ss. ss. I/B/191-1/B/253,

8. Komentarz do dziatu IV Kodeksu pracy (Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia) w:
M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz., red.: Z. Salwa:

—wyd. 1, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1999, ss. 241-300,

—wyd. 2, Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 2000, ss. 261-323,

—wyd. 3, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2002, ss. 282-340,

—wyd. 4, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 299-358,

—wyd. 5, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2003, ss. 299-358,

—wyd. 6, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2004, ss. 345-406,

—wyd. 7, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2005, ss. 372-434,

—wyd. 8, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2007, ss. 369-431,

—wyd. 9, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2008, ss. 396-458.

Podstawowe zalozenia opracowania tematu 1 gléwne tezy przedstawilem w
opracowaniu o charakterze popularnonaukowym (poradnikowym), zatytutowanym: Prawna
ochrona wynagrodzenia za pracg” (wyd. 1: Biblioteczka pracownicza, Poradnik nr 46,
Warszawa 1995; wyd. 2: Biblioteczka pracownicza, Poradnik nr 114, Warszawa 2000).

Pojecie ,,prawna ochrona wynagrodzenia za prace” moze by¢ rozumiane szeroko lub
wasko. W szerokim ujeciu, przyjetym przeze mnie jako zalozenie badawcze, oznacza ogot

gwarancji prawnych — zaré6wno materialnoprawnych, jak 1 proceduralnoprawnych —
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otrzymania przez pracownika godziwe] zaptaty za $swiadczong prace. W waskim ujeciu
oznacza zespol nakazéw 1 zakazéw, ktory okresla, jakim warunkom ma opowiadac
swiadczenie przez pracodawce wynagrodzenia za pracg, aby $wiadczenie byto nalezycie
spelnione. Waskie ujecie obejmuje instytucje ochronne uregulowane w Konwencji nr 95
MOP z dnia 1 lipca 1949 r. dotyczacej ochrony ptacy (DzU z 1955 r., nr 38, poz. 234) i w
rozdziale I w dziale III k.p., zatytutowanym , Ochrona wynagrodzenia za prace”.

W ramach przedstawionego szerokiego rozumienia pojecia ,prawna ochrona
wynagrodzenia za prace” najwazniejsze znaczenie ma prawnie gwarantowane minimalne
wynagrodzenie za prace. Instytucj¢ minimalnego wynagrodzenia za prace analizowatem
przede wszystkim w dwoch opracowaniach: ,Problemy placy minimalne; w $wietle
mig¢dzynarodowego 1 polskiego prawa pracy” (Praca i Zabezpieczenie Spoleczne z 1994 r, nr
3, ss. 9-23) 1 ,,Prawo do godziwego wynagrodzenia” (Praca i Zabezpieczenie Spoteczne z
1997 r., nr 4, ss. 11-14). Zasada godziwego wynagrodzenia za pracg jest realizowana przede
wszystkim poprzez ustalanie prawnie gwarantowanego minimalnego wynagrodzenia. We
wskazanych opracowaniach oméwitem charakterystyke prawna minimalnego wynagrodzenia
oraz sposoby 1 kryteria jego ustalania. Wskazatem, ze system minimalne wynagrodzenie moze
by¢ ustalane zarowno jako jednolite wynagrodzenie minimalne dla wszystkich pracownikow,
jak 1 jako szereg minimalnych wynagrodzen dla poszczegdlnych grup zawodowych
pracownikow. Sposoby ustalania ptac minimalnych mozna podzieli¢ ze wzgledu na ich
charakter prawny na: 1) akty normatywne kompetentnych organdéw panstwa lub innych
kompetentnych innych instytucji, 2) uktady zbiorowe pracy, jezeli maja charakter
normatywny. W stosunku do polskiej regulacji ustalania minimalnego wynagrodzenia mozna
podnies¢ zarzut, ze nie wykorzystuje mechanizmu ustalania tego wynagrodzenia w drodze
uktadow zbiorowych pracy i1 opiera si¢ na ustalaniu przez panstwo jednolitego minimalnego
wynagrodzenia dla wszystkich zatrudnionych.

W ramach przedstawionego szerokiego rozumienia pojecia ,prawna ochrona
wynagrodzenia za prace” dokonatem analizy ryzyka placowego pracodawcy w razie
niemozliwosci wykonywania pracy przez pracownika pozostajacego w gotowosci do pracy
oraz w razie niezdolnosci pracownika do pracy, jezeli za okres tej nieobecno$ci nie
przystuguja swiadczenia z ubezpieczenia spotecznego.

W analizie ryzyka ptacowego pracodawcy w razie niemozliwosci wykonywania pracy
przez pracownika pozostajacego w gotowosci do pracy zwrdcitem uwage, ze zgodnie z art. 81
§ 1 kp. przestanka zachowania przez pracownika prawa do wynagrodzenia za czas

nieswiadczenia pracy, gdy pracownik pozostaje w gotowosci do swiadczenia pracy, jest to, ze
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przeszkoda w swiadczeniu pracy powstata ,,z przyczyn dotyczacych pracodawcy”. W art. 81 §
2-4 k.p. ustawodawca wprowadzil konstrukcje przestoju jako szczegdlnego rodzaju
przeszkody w §wiadczeniu pracy, nie definiujac jednak tej przeszkody. Na podstawie art. 81 §
2 k.p. wynagrodzenie w wysokosci okreslonej w art. 81 § 1 k.p. przystuguje pracownikowi za
czas niezawinionego przestoju. W art. 81 § 2 k.p. zostato jednocze$nie wyraznie wylaczone
prawo pracownika prawo pracownika do wynagrodzenia, gdy przestd] zostal przez
pracownika zawiniony.

W art. 81 § 1 k.p. ustawodawca dokonal podziatu okolicznos$ci, ktore uniemozliwiajg
pracownikowi §wiadczenia pracy, na lezace 1 nielezace po stronie pracownika. Natomiast w
art. 81 § 2 kp. ustawodawca dokonat podziatu okolicznosci, ktore uniemozliwiaja
pracownikowi $wiadczenie pracy, na niezawinione i zawinione przez pracownika. W art. 81 §
2 k.p. ustawodawca wprowadzil wigc zasade obciazenia pracodawcy ryzykiem ptacowym
odmienng od zasady wyrazone] w art. 81 § 1 k.p. Konstrukcja przestoju jako przejsciowej
niemozliwosci §wiadczenia pracy przez pracownika pozbawila znaczenia podziat przeszkod w
swiadczeniu pracy na lezace 1 nielezace po stronie pracodawcy. Ustawodawca, wprowadzajac
pojecie przestoju, ograniczyt praktyczne znaczenie art. 81 § 1 kp. do sytuacji, gdy
pracodawca nie przydziela pracownikowi pracy, mimo ze ma taka mozliwo$¢. Wysoko$¢
wynagrodzenia przystugujaca na podstawie art. 81 § 11 § 2 k.p. jest ograniczona do stawki
osobistego zaszeregowania pracownika lub do 60% wynagrodzenia, gdy taka stawka nie
zostata okreslona. W sytuacji, gdy pracodawca nie przydziela pracownikowi pracy, mimo ze
ma taka mozliwos¢, pracownik nie otrzymuje pelnego wynagrodzenia, ktére przystugiwatoby
mu, gdyby do tej sytuacji mialy zastosowanie przepisy prawa cywilnego o odpowiedzialnosci
wierzyciela za zwtoke w przyjeciu $wiadczenia dtuznika.

Wyodrgbnienie przestoju jako szczegdlnego rodzaju przeszkody w §wiadczeniu pracy
przez pracownika pozostajacego w gotowosci do §wiadczenia pracy 1 poddanie go szczegdlnej
regulacji prawne] byto dostosowane do warunkow gospodarki socjalistycznej. W warunkach
gospodarki socjalistycznej nie nasuwata takze watpliwosci treS¢ pojecia ,przesto)”.
Przestojami nazywano przerwy w pracy spowodowane technicznymi 1 organizacyjnymi
zakloceniami w funkcjonowaniu zaktadu pracy. W warunkach gospodarki rynkowej
pojawiaja si¢ problemy z wyktadnia pojecia przestoju. W dalszej kolejnosci nasuwaja sig
pytania o aksjologiczne uzasadnienie tej regulacji prawnej oraz o potrzebe jej istnienia.

W wyktadni pojecia ,,przestd]” w warunkach gospodarki rynkowej przedstawitem
poglad, ze przestojami sa wszystkie sytuacje, w ktorych przejsciowo niemozliwe jest

swiadczenie pracy przez pracownika pozostajacego w gotowosci do swiadczenia pracy. W

22



szczegOlnosci za przestod] nalezy uzna¢ niemozliwos¢ $§wiadczenia pracy w wyniku strajku
zaktadowego przez pracownikéw niebioracych udziatu w strajku 1 pozostajacych w gotowosci
do pracy.

Wyrazitem poglad, ze nalezaloby usunaé szczegdlng regulacje prawng wynagrodzenia
za czas przestoju i przywroci¢ uksztattowang w okresie migdzywojennym i1 obowiazujaca
obecnie w krajach o gospodarce rynkowej zasade, ze pracodawca ponosi petne ryzyko
niemozliwosci $wiadczenia pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy przez pracownika
pozostajacego w gotowosci do jej swiadczenia.

W analizie ryzyka ptacowego w razie niezdolnosci pracownika do pracy rozwazatem
zagadnienie podzialu tego ryzyka migdzy pracownika, pracodawce 1 instytucje
ubezpieczeniowa,.

W waskim ujeciu pojecia ,,prawna ochrona wynagrodzenia za pracg” dokonatem
analizy polskich regulacji wdrazajacych postanowienia konwencji MOP nr 95 dotyczace]
ochrony placy. Poddatem wyktadni i ocenie przepisy regulujace nastgpujace instytucje:

1. zakaz zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia,

2. zasady wyptaty wynagrodzenia: termin, forma (pieni¢zna lub w naturze) i sposob wyptaty,
3. dokonywanie przez pracodawce potracen z wynagrodzenia za prace (jednostronnie i za
zgoda pracownika).

W analizie dokonywania przez pracodawcg potracen z wynagrodzenia za prace
obszernie omowitem m. in. zagadnienie dokonywania przez pracodawce potracen z
wynagrodzenia za pracg na zaspokojenie S$wiadczen alimentacyjnych w trybie
pozaegzekucyjnym (poza sadowym lub administracyjnym postgpowaniem egzekucyjnym) —
art. 88 kp. Wskazatem na problemy, ktoére wigza si¢ ze stosowaniem do tego trybu
postepowania przepisow o egzekucji sadowej. Wyrazitem takze poglad, ze obciazenie
pracodawcy obowiazkiem egzekucji jest niezgodne z konstytucyjna zasada demokratycznego
panstwa prawnego (art. 2 Konstytucji RP. Pracodawca zostaje obciazony publicznoprawnym
obowigzkiem wykonywania prawomocnych wyrokéw sadowych. W demokratycznym
panstwie prawnym stosowanie przymusu w celu wykonania wyroku powinno stanowié
wylaczng 1 niezbywalng kompetencje panstwa.

W artykule ,, Kontrowersje dotyczace zmian wprowadzonych w ustawie o Panstwowe]
Inspekcji Pracy” (Praca i Zabezpieczenie Spoleczne z 2001 r., nr 10, ss. 30 1 n.) poddatem
krytycznej analizie nowo wprowadzong regulacje, ktora przyznata inspektorom pracy prawo
do wydawania decyzji nakazujacych pracodawcy wyplacenie pracownikowi naleznego

wynagrodzenia za pracg lub innego $wiadczenia. Podniostem, ze kompetencja inspektora
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pracy do orzekania w drodze decyzji administracyjnej (nakazu) o obowiazku zaptaty
wynagrodzenia wkracza w kompetencje sadow powszechnych (sadow pracy) do rozstrzygania
sporow migdzy pracodawca a pracownikiem o roszczenia ze stosunku pracy. Sprawa
niewyplacenia pracownikowi naleznego wynagrodzenia jest sprawa cywilng (sprawa
prywatnoprawng), a nie sprawa z zakresu administracji publiczne]j (sprawa publicznoprawna),
ktora jest rozstrzygana w drodze decyzji administracyjnej podlegajace] kontroli sadu
administracyjnego. Pracodawca, nie wyptacajac pracownikowi naleznego wynagrodzenia za
prace, nie narusza zadnych obowiazkéw publicznoprawnych, ktére ciaza na nim w stosunku
do panstwa. Narusza natomiast obowiazek prawny, ktory wynika z wigzacego go z
konkretnym pracownikiem stosunku pracy. Omawiana regulacja prawna wprowadza
administracyjnoprawng droge dochodzenia przez pracownika roszczenia o wynagrodzenie,
ktéra istnieje obok sadowe) drogi dochodzenia roszczen. Taka regulacja prawna, niezaleznie
od jej zasadniczej wadliwosci z punktu widzenia zasad ustrojowych panstwa i1 zasad systemu
prawa, prowadzi do nieuchronnej i nierozwigzywalnej kolizji kompetencji organdéw

administracji publicznej, sadow administracyjnych 1 sadéw powszechnych.

2. Reprezentacja i obrona praw i interesOw pracowniczych przez zwigzki zawodowe.

W ramach tematu obrony zwigzkowej praw 1 intereséw pracowniczych w artykule
,,JKompetencje zaktadowej organizacji zwiazkowe] w zakresie stosowania prawa pracy w
indywidualnych stosunkach pracy” (cz. I, PiZS z 1993 r, nr 2, ss. 43 1 n., cz. II, PiZS z 1993

r., nr 3, ss. 53 1 n.) oméwitem problematyke kompetencji zwiazkéw zawodowych w

indywidualnych sprawach pracowniczych w warunkach pluralizmu zwiazkowego i zasady
reprezentowania przez zwiazek zawodowy tylko swoich cztonkow. W wyzej wymienionym
artykule dokonatem rozroznienia kompetencji zwiazkow zawodowych na dotyczace obrony
praw 1 dotyczace obrony intereséw pracownikow. Kompetencje dotyczace obrony praw
pracownikow sa regulowane przepisami prawa pracy. Zaktadowa organizacja zwiazkowa ma
kompetencje do zajmowania stanowiska w indywidualnych sprawach pracowniczych w
zakresie uregulowanym tymi przepisami, przy czym sg to kompetencje opiniodawcze lub
stanowiace. Nie podlega natomiast w zasadzie regulacji prawnej w przepisach prawa pracy
uprawnienie zwigzku zawodowego do reprezentacji 1 obrony indywidualnego interesu

pracownika. To uprawnienie wynika z ogoélnego uprawnienia zwigzku zawodowego do

reprezentowania i obrony praw 1 interesOw pracowniczych.
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Po uwagach ogolnych dotyczacych kompetencji zwiazkéw zawodowych w
indywidualnych sprawach pracowniczych dokonatem analizy rodzajéw i charakteru prawnego
kompetencji przyznanych zakladowej organizacji zwiazkowe] w tych sprawach w przepisach
prawa pracy. Omoéwitem szczegdtowo kompetencje zaktadowe] organizacji zwiazkowe] w
zakresie rozwigzywania stosunkow pracy przez pracodawce i w zakresie nagradzania, karania
i opiniowania pracownikéw. Omoéwitem takze kompetencje zakladowej organizacji
zwiazkowej w zakresie tworzenia wewnatrzzaktadowych aktow konkretyzujacych prawa i
obowigzki pracownikéw jako kompetencje nalezace przede wszystkim do reprezentacji i
obrony zbiorowych interesow pracowniczych, ale majace silny zwiazek z obrona
indywidualnych praw pracownikéw.

W podsumowaniu przeprowadzone] analizy zwrocitem uwage, ze kompetencje
zakladowej organizacji zwigzkowe] w indywidualnych sprawach pracowniczych sa znacznie
rozbudowane, a ich regulacja prawna cechuje sie duzym zroznicowaniem. Podniostem, ze
podstawowa wadg tej regulacji stanowi to, ze pochodzi ona z okresu, gdy zaktadowy organ
zwigzkowy byl reprezentantem catej zatogi i miat petni¢ nie tylko funkcje obronng, ale takze
partycypacyjna w sprawach pracowniczych. Przy takim zalozeniu zwiazek zawodowy zostat
wyposazony w szereg kompetencji o charakterze stanowiacym. Uksztalttowane przy takim
zatozeniu kompetencje zaktadowej organizacji zwiazkowej nie pasuja w wielu wypadkach do
okreslonych w ustawie o zwigzkach zawodowych zasad reprezentacji pracownikow przez
zaktadowe organizacje zwigzkowe. Zasada, ze w indywidualnych sprawach pracowniczych
zakladowa organizacja zwiazkowa reprezentuje swoich cztonkow, nie przystaje do
przyznanych wczesniej zaktadowej organizacji zwigzkowej jako reprezentantowi catej zatogi
kompetencji stanowczych w indywidualnych sprawach pracowniczych. Odniesienie
przepisow prawa pracy regulujacych kompetencje stanowcze =zakladowe) organizacji
zwiagzkowej w indywidualnych sprawach pracowniczych tylko do czlonkéw zwiazku
zasadniczo zmienia sens tych przepiséw 1 unicestwia konstrukcje glosu stanowiacego
zakladowe] organizacji zwiazkowej jako jednego ze srodkow w systemie prawnej ochrony
praw pracowniczych.

W zakonczeniu powyzszego artykutu wyrazitem poglad, ze w zakladzie pracy
powinna istnie¢ jednolita reprezentacja zalogi 1 jej powinny by¢ przypisane kompetencje
stanowiace w indywidualnych sprawach pracowniczych.

Z kompetencjami zakladowe] organizacji zwiazkowej w indywidualnych sprawach
pracowniczych zwigzany jest artykut , Uzyskiwanie przez pracodawce informacji o

pracownikach  podlegajacych obronie zwiazkowej w indywidualnych sprawach
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pracowniczych” (Monitor Prawa Pracy z 2012 r., nr 12, ss. 662 i n.). Artykut jest posSwiecony
wyktadni art. 30 ust. 2" ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (jt.: DzU z
2001 r., nr 79, poz. 854, ze zm.), zgodnie z ktorym w indywidualnych sprawach
pracowniczych, w ktorych przepisy prawa pracy zobowiazuja pracodawce do wspdtdziatania
z zakladowa organizacja zwiazkowa, pracodawca jest zobowigzany zwrocié sie do
zakladowe] organizacji zwiazkowe] o pracownikach korzystajacych z jej obrony, a
nieudzielenie tej informacji w ciagu 5 dni zwalnia pracodawce od obowiazku wspotdziatania
w sprawach dotyczacych tych pracownikéw. Artykut zostal napisany w zwigzku z pytaniem
prawnym wniesionym przez Pierwszego Prezesa Sadu Najwyzszego do powigkszonego
sktadu Sadu Najwyzszego w nastgpstwie rozbieznosci w wykladni tego przepisu w
orzecznictwie Sadu Najwyzszego. W artykule podniostem przede wszystkim problem
zgodnosci wskazane] regulacji z art. 59 ust. 1 Konstytucji RP, ktory gwarantuje wolnosé¢
zwigzkowa zaréwno w ujeciu pozytywnym (wolno$¢ tworzenia 1 przynaleznosci), jak 1 w
negatywnym (wolno$¢ pracownikéw niezrzeszonych od ingerencji zwigzku w ich sprawy
pracownicze), oraz z art. 51 Konstytucji RP, ktory gwarantuje prawo do prywatnosci, i
postanowieniami dyrektywy 95/46/WE Parlamentu Europejskiego 1 Rady z dnia 24
pazdziernika 1995 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zakresie przetwarzania danych
osobowych 1 swobodnego przeptywu tych danych (Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne,
rozdz. 13, t. 15, ss. 355 1 n.). Wyrazitem poglad, ze wskazana regulacja jest niekonstytucyjna
w kazdej z mozliwych jej wyktadni. Podniostem ponadto, ze wskazanej regulacji moze
postawi¢ takze zarzut niezgodnos$ci z art. 2 Konstytucji RP 1 wywodzonymi z niego zasadami
demokratycznego panstwa prawnego (naruszenie zasady poprawnej legislacji 1 zasady
pewnosci prawa).

Uchwata sktadu 7 sedziow SN z dnia 21 listopada 2012 r., sygn. akt IIl PZP 6/12,
zgodnie z ktora pracodawca ma zwraca¢ si¢ do zaktadowe] organizacji zwiazkowe] o
informacj¢ pracownikach podlegajacych w kazdej indywidualnej sprawie pracowniczej,
zamkneta problem tylko w aspekcie ujednolicenia wyktadni prawa w orzecznictwie sadowym.
Pozostal problem konstytucyjnosci omawianej regulacji.

W powotanym wyzej artykule przedstawitem poglad, ze obciazenie pracodawcy
obowigzkiem poszukiwania informacji o pracownikach podlegajacych ochronie jest wadliwe.
Ustalanie przez pracodawce pracownikow podlegajacych obronie zwiazkowe] powinno
nastgpowaC na podstawie poinformowania pracodawcy przez pracownika lub przez
zakladowa organizacj¢ zwiazkowa za zgoda pracownika, ze pracownik jest objety obrona

zwiazkowa 1 chce z tej obrony korzystac.
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Z opracowan dotyczacych problematyki zwigzkowe] obrony praw 1 interesow
pracowniczych uwazam za najistotniejsze studium zatytulowane ,Reprezentacja praw i
interesOw pracownikéw stuzby publicznej”, opublikowane w pracy zbiorowej , Reprezentacja
praw 1 interesoOw pracowniczych”, red. G. Gozdziewicz, Towarzystwo Naukowe Organizacji 1
Kierownictwa ,,Dom Organizatora”, Torun 2001. Wypelnialo ono bowiem luke w polskim
pisSmiennictwie prawniczym, w ktorym zwiazkowa reprezentacja praw 1 interesow
pracowniczych byta analizowana gtownie w stosunku do pracownikow zatrudnionych przez
pracodawcow prywatnych.

Powyzsze opracowanie zostalo podzielone na nastgpujace fragmenty: 1)
Wprowadzenie, 2) Prawo zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych, 3) Prawo do rokowan
zbiorowych, 4) Prawo do strajku, 5) Zakonczenie.

We wprowadzeniu przedstawilem samo pojecie ,,stuzby publicznej”, odwotujac si¢ do
szerokiego jego ujecia w Konwencji Miedzynarodowe] Organizacji Pracy nr 151 z dnia 27
czerwca 1978 r. dotyczacej ochrony prawa organizowania si¢ i procedury okreslenia
warunkéw zatrudnienia w stuzbie publicznej. Zgodnie z tym ujeciem pracownikami stuzby
publiczne] sa osoby, ktore sa zatrudnione przez wiladze publiczne. Szerokie okreslenie
zatrudnienia w shuzbie publicznej obejmuje trzy zasadnicze grupy osob: 1) osoby zatrudnione
w urzedach organdéw wladzy 1 administracji publicznej (panstwowej i samorzadowej),

2) osoby zatrudnione w stanowiacych wilasnos¢ publiczng instytucjach uzytecznosci
publicznej,
3) osoby zatrudnione w przedsiebiorstwach panstwowych.

We wprowadzeniu podniostem takze, ze wladze publiczne jako pracodawca roznig sie
istotnie od pracodawcow sektora prywatnego przede wszystkim z tego wzgledu, ze dziataja w
interesie publicznym i ze sa wyposazone w kompetencje prawotworcze. Skrytykowatem przy
tym zawarta w art. 3 k.p. definicj¢ pracodawcy, zgodnie z ktéra pracodawca jest jednostka
organizacyjna zatrudniajaca pracownikéw chocby nie posiadata osobowosci prawnej. Taka
definicja pracodawcy prowadzi do rozbieznosci miedzy prawnym pojeciem pracodawcy a
rzeczywistym pracodawca pracownikow stuzby publicznej. Wadliwosci tej definicji sa
szczegdlnie widoczne w sferze zbiorowego prawa pracy, gdyz osoby zarzadzajace
jednostkami organizacyjnymi sektora publicznego nie maja bowiem wystarczajacych
uprawnien, aby podejmowac samodzielne rozstrzygnigcia w wielu sprawach dotyczacych
praw interesOw pracowniczych, a tym samym wystgpowaé jako rzeczywista strona w

rokowaniach zbiorowych i w sporach zbiorowych. W postanowieniach Konwencji MOP nr
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151 zostato wyraznie wskazane, ze strong w rokowaniach zbiorowych i sporach zbiorowych z
pracownikami stuzby publicznej sa ,,wtadze publiczne”.

W kolejnych fragmentach opracowania przeanalizowatem polskie regulacje dotyczace
prawa zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych, prawa do rokowan zbiorowych i
prowadzenia sporow zbiorowych oraz prawa do strajkow pracownikow stuzby publicznej z
punktu widzenia ich zgodno$ci z postanowieniami art. 59 Konstytucji RP oraz wiazacymi
Polsk¢ umowami miedzynarodowymi, odwolujac si¢ do wyktadni wiazacych Polske uméow
miedzynarodowych przez organy Migdzynarodowej Organizacji Pracy i Rady Europy.

W analizie wskazatem przede wszystkim, ze Konwencja MOP nr 151 dotyczy prawa
do rokowan zbiorowych 1 uzupelnia w stosunku do pracownikéw stuzby publicznej
Konwencj¢ MOP nr 98 dotyczace] stosowania prawa organizowania i rokowan zbiorowych
(DzU z 1958 r., nr 29, poz. 126), z zakresu zastosowania ktorej zostali wytaczeni ,,urzednicy
zatrudnieni w administracji panstwowej”. Konwencja MOP nr 151 nie moze by¢
interpretowana jako dajaca podstawe do wprowadzania w prawie krajowym w stosunku do
pracownikow stuzby publicznej ograniczen prawa do tworzenia 1 wstegpowania do zwiazkéw
zawodowych, ktore zostato zagwarantowane w Konwencji MOP nr 87 dotyczace] wolnosci
zwiazkowej 1 ochrony praw zwiazkowych (DzU z 1958 r, nr 29, poz. 125).

W analizie polskich regulacji dotyczacych prawa zrzeszania si¢ w zwiazkach
zawodowych, prawa do rokowan zbiorowych i prowadzenia sporéw zbiorowych oraz prawa
do strajkow wskazatem na ich niezgodnosci z postanowieniami Konstytucji RP oraz
wiazacymi Polske umowami miedzynarodowymi, a ponadto zarzucitem brak ogodlniejszej
koncepcji regulacji zbiorowego prawa pracy pracownikow stuzby publiczne;j.

W zakonczeniu przedstawitem wnioski wynikajace z przeprowadzonej analizy.

Analiza pokazata, ze prawo do zbiorowe] obrony praw i1 intereséw pracownikoéw
stuzby publicznej, zwlaszcza pracownikow zatrudnionych w organach wladzy 1 administracji
publicznej, zostalo poddane dos¢ daleko idacym ograniczeniom. Ograniczenia te w
mniejszym stopniu dotycza prawa zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych, natomiast dos¢
istotnie zostala ograniczona prawnie i faktycznie mozliwo$¢ udzialu pracownikow stuzby
publicznej w ustalaniu warunkow zatrudnienia, mozliwos¢ prowadzenia sporéw z
rzeczywistym pracodawca — wladzami publicznymi oraz prawo do strajku. Te ograniczenia w
wielu wypadkach wykraczaja poza granice dopuszczone przez wiazace Polske umowy
migdzynarodowe. Jezeli nie s3 one niezgodne z dostownym brzmieniem umoéw
mig¢dzynarodowych, to sa niezgodne z ich wykladnia przyjeta przez kompetentne organy

mig¢dzynarodowe, ktore kontrolujg wykonywanie tych uméw.
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Jezeli nawet wprowadzone przez ustawodawce ograniczenia prawa pracownikoéw
stuzby publicznej do zbiorowej obrony swoich praw i interesow sa zgodne z wigzacymi
Polsk¢ umowami miedzynarodowymi, to ich wprowadzeniu nie towarzyszy wprowadzenie
odpowiednich mechanizméw udziatu reprezentantéw pracownikéw stuzby publicznej w
ustalaniu  przez wladze publiczne warunkéw zatrudnienia. Wprowadzenie takich
mechanizmow jest wymagane przez wigzacq Polske Konwencjg MOP nr 151.

Polski model stuzby publicznej jest gleboko zakorzeniony w tradycyjnym modelu
stuzby panstwowej, w ktorym pracownik panstwowy byl catkowicie podporzadkowany
wladzy panstwowej 1 wladza panstwowa jednostronnie okreslala warunki jego zatrudnienia
(stuzby). W takim modelu nie ma miejsca na reprezentacj¢ 1 obrong¢ zbiorowych interesow
pracownikow stuzby publicznej.

Podejscie polskiego ustawodawcy do sprawy reprezentacji i obrony interesow
zbiorowych pracownikow stuzby publicznej powinno ulec daleko idacej zmianie, aby prawo
polskie regulujace te¢ materi¢ stalo si¢ zgodne z wigzacymi Polske umowami
migdzynarodowymi oraz odpowiadato kierunkowi rozwoju prawa stuzby publicznej w
rozwinigtych panstwach demokratycznych.

Pierwszym 1 koniecznym krokiem na drodze ku odpowiednim uregulowaniom zasad
reprezentacji 1 obrony praw 1 interesow pracownikéw stuzby publicznej jest odejscie od
konstrukcji, ze pracodawca pracownika stuzby publicznej jest zatrudniajaca go jednostka, a
nie wladza publiczna (panstwo lub jednostka samorzadowa). Wprowadzone przez Kodeks
pracy okreslenie pracodawcy, odbiegajace od podmiotowosci prawnej w stosunkach
cywilnoprawnych, nie ma zadnych pozytywnych wartosci. Rodzi ono trudnosci w
prawidtowym funkcjonowaniu indywidualnych stosunkow pracy, a w stosunkach zbiorowego
prawa pracy jest nie tylko catkowicie nieprzydatne, ale wrecz szkodliwe przez to, ze

zafalszowuje prawdziwy obraz tych stosunkow.

3. Europejskie prawo pracy i jego wdrozenie w prawie polskim.

W ramach tematu europejskiego prawa pracy 1 jego wdrozenia w prawie polskim
gléwne opracowanie stanowi przeglad orzecznictwa Trybunatlu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej] w sprawach z zakresu prawa pracy za lata 2004-2009. To opracowanie bylo
przygotowywane 1 publikowane cyklicznie. Przeglady orzeczen TSUE za lata 2004-2005,
2006, 2007 1 2008 byty publikowane w odcinkach w miesigczniku ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” od numeru 10 z 2006 r. do numeru 4 z 2010 r. (szczegoétowa informacja jest

zawarta w wykazie publikacji). Przeglad orzeczen TSUE za rok 2009 zostat opublikowany w
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ksiazce ,,Studia i Analizy Sadu Najwyzszego”, tom V, opr. zbiorowe pod red. K. Slebzaka,
Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, ss. 496-596.

W przegladach przedstawialem wydane w danym roku orzeczenia TSUE w stosunku
do poszczegolnych dyrektyw z zakresu prawa pracy. Dokonywatem oceny doniostosci dla
europejskiego prawa pracy poszczegélnych orzeczen oraz przedstawiatem skutki, jakie
wynikaja z tych orzeczen dla prawa polskiego. Przeglad orzecznictwa TSUE byt
opracowywany przede wszystkim z punktu widzenia potrzeb praktyki, a zwlaszcza
rozstrzygania przez polskie sady sporéw z zakresu prawa pracy zwigzanych z prawem
unijnym.

W dwoch opracowaniach omowitem szczegdtowo zagadnienie definicji poje¢ ,,czas
pracy” 1 ,,czas odpoczynku” w obecnie obowiazujacej dyrektywie 2003/88/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczace] niektorych aspektéw organizacji
czasu pracy (Dz. Urz. UE L 299 z 18.11.2003 r., ss. 9 1 n.; Dz. Urz. UE Polskie wydanie
specjalne, rozdz. 5, t. 4, ss. 381 1 n.) 1 w poprzednio obowiazujacej dyrektywie Rady
93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczacej niektorych aspektéw organizacji czasu
pracy (Dz. Urz. WE L 307 z 13.12.1993 r,, ss. 18 1 n.; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne,
rozdz. 5, t. 2, ss. 197 1 n.). Sq to nastepujace opracowania: 1) ,,Analiza zagadnien prawnych
wystepujacych przy wykladni 1 stosowaniu przepisow o czasie pracy w zaktadach opieki
zdrowotnej” , opublikowane w: , Studia i Analizy Sadu Najwyzszego”, tom II, opr. zbiorowe
pod red. K. Slebzaka i W. Wrébla, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2008, ss.
271-316, 2) ,Pojecie czasu pracy w prawie Unii Europejskie)” (w:) ,,Czas pracy”, opr.
zbiorowe pod red. L. Florka, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, ss. 35-59.

W pierwszym opracowaniu analizowalem zagadnienie roszczen przystugujacych
pracownikowi w stosunku do publicznego zaktadu opieki zdrowotnej z tytutu, ze polska
regulacja czasu pracy w zaktadach opieki zdrowotnej byla niezgodna z prawem unijnym
przez to, iz nie wliczata do czasu pracy czasu dyzuru medycznego pelnionego w miejscu
pracy. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
czas dyzuru w miejscu pracy jest w catosci czasem pracy. W pracowaniu oméwitem
orzecznictwo Trybunatu dotyczace wyktadni definicji pojecia ,,czas pracy” w dyrektywie
2003/88/WE (poprzednio w dyrektywie 93/104/WE) oraz zagadnienie bezposredniego skutku
postanowien dyrektyw w stosunku do pracodawcy bedacego panstwem lub emanacja
panstwa. Na podstawie przeprowadzonej analizy ustalitem, ze na podstawie art. 6 dyrektywy
93/104/WE (obecnie dyrektywy 2003/88/WE) pracownik publicznego zaktadu opieki

zdrowotnej moze wystapi¢ z roszczeniem do tego zakladu, aby zaprzestal nakazywania
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pelnienia dyzurow w takim wymiarze, w jakim powoduje to przekroczenie przecigtnie 48
godzin pracy w tygodniu oraz naruszenie prawa do odpoczynku dobowego 1 tygodniowego, a
takze z roszczeniem o udzielenie czasu wolnego w wymiarze odpowiadajacym czasowi, o jaki
nastapito przekroczenie przecigtnie 48 godzin pracy w tygodniu. Pracownik moze ponadto
wystapi¢ przeciwko publicznemu zakladowi opieki zdrowotne] z roszczeniem o
odszkodowanie na podstawie przepiséw prawa cywilnego (art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.),
jezeli doznal szkody na osobie w nastepstwie petnienia przez dtuzszy czas dyzurdéw z
naruszeniem prawa do odpoczynku gwarantowanego przez dyrektywy 93/104/WE 1
2003/88/WE. Pracownik nie moze natomiast wywies¢ z naruszenia prawa unijnego roszczen
o dodatkowe wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych.

W drugim opracowaniu przedstawitem problemy wiazace si¢ z wykladnia definicji
pojec ,,czas pracy” i ,,czas odpoczynku” w prawie unijnym. W szczegolnosci wskazatem, ze
utrwalone obecnie orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, zgodnie z
ktorym czas dyzuru w miejscu pracy stanowi w calos$ci czas pracy, nasuwa watpliwosci.
Watpliwosci, jak nalezy wyktada¢ definicje poje¢ ,,czas pracy” i ,,czas odpoczynku”, byly
podnoszone przez rzecznikow generalnych w sprawach rozpatrywanych przez TSUE. W tym
opracowaniu przedstawitem takze podejmowane na szczeblu unijnym proby dokonania
zmiany dyrektywy 2003/88/WE 1 wliczenia do czasu pracy tylko tzw. aktywnej czgsci dyzuru
w miejscu pracy. Nie udato sie dokonac tej zmiany ze wzgledu na niemozliwos$¢ uzgodnienia
stanowisk Rady 1 Parlamentu Europejskiego.

Europejskie prawo pracy i jego wdrozenie w prawie polskim oméwitem takze w
komentarzu do dziatu IX Kodeksu pracy — ,,Zatrudnianie mtodocianych” (J. Skoczynski,
Komentarz do dziatu IX k.p. w: Kodeks pracy. Komentarz., opr. zbiorowe pod red. L. Florka,
wyd. 6, Wydawnictwo Lex a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, ss. 941-1001) 1 w
komentarzu do dziatu X Kodeksu pracy — ,,Bezpieczenstwo i higiena pracy” (J. Skoczynski,
Komentarz do dzialu X k.p. w: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy.
Komentarz., red. Z. Salwa, wyd. 9, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2008, ss.

ss. 704-822).

4. Prawo wlasciwe w miedzynarodowych stosunkach pracy.
W ramach tematu prawa wilasciwego w miedzynarodowych stosunkach pracy

opublikowatem nastepujace opracowania:
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1. Oméwienie wyciagu z ustawy — Prawo prywatne migedzynarodowe [w:] Prawo pracy, opr.
zbiorowe pod red. Z. Salwy, tom 2, Wydawnictwa Prawnicze PWN, Warszawa 1998
(wymiennokartkowe), ss. [I/A/1-11/A/26,

2. Komentarz do wyciagu z ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz zmianie niektorych innych ustaw (wyciag obejmuje dodanie w dziale I rozdziatu
ITa — Warunki zatrudniania pracownikéw skierowanych do pracy za granica w panstwach
Unii Europejskiej, art. art. 67' — 67°) w: M. Gersdorf, K. Raczka, J.Skoczynski, Kodeks
pracy. Komentarz., red. Z. Salwa, wyd. 4, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa
2003, ss. 835-847,

3. Komentarz do wyciagu z ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz zmianie niektorych innych ustaw (wyciag obejmuje dodanie w dziale I rozdzialu
ITa — Warunki zatrudniania pracownikow skierowanych do pracy za granica w panstwach
Unii Europejskiej, art. art. 67' — 67°) w: M. Gersdorf, K. Raczka, J.Skoczynski, Kodeks
pracy. Komentarz., red. Z. Salwa, wyd. 5, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa
2003, ss. 835-847,

4. Komentarz do rozdziatu Ila (Warunki zatrudnienia pracownikow skierowanych do pracy na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z panstwa bedacego cztonkiem Unii Europejskiej) w
dziale II Kodeksu pracy w: M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy.
Komentarz., red. Z. Salwa:

—wyd. 6, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2004, ss. 307-326,

—wyd. 7, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2005, ss. 333-353,

—wyd. 8, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2007, ss. 330-351,

—wyd. 9, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2008, ss. ss. 337-358,

5. Komentarz do rozdziatu Ila (Warunki zatrudnienia pracownikéw skierowanych do pracy na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z panstwa bedacego cztonkiem Unii Europejskiej) w
dziale II Kodeksu pracy w: Kodeks pracy. Komentarz., opr. zbiorowe pod red. L. Florka,
wyd. 6, Wydawnictwo Lex a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, ss. ss. 336-366,

6. Wplyw prawa wspolnotowego na polskie prawo prywatne migdzynarodowe w dziedzinie
stosunkéw pracy (w:) Europeizacja polskiego prawa pracy, opr. zbiorowe pod red. W.
Sanetry, Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”’, Warszawa 2004, ss. 112-129,

7. Prawo wtasciwe w migdzynarodowych stosunkach pracy pracownikéw delegowanych w
ramach $wiadczenia uslug (problematyka kolizyjnoprawna), Praca 1 Zabezpieczenie

Spoteczne z 2004 r., nr 5, ss. 32-44,
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8. Z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich: Przeglad orzecznictwa
w sprawach z zakresu prawa pracy za lata 2004 1 2005 — cz. 41 cz. 5, Praca 1 Zabezpieczenie
Spoteczne z 2007 r., nr 1, ss. 27-37 i nr 2, ss. 31-38,

9. Z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich: Przeglad orzecznictwa
w sprawach z zakresu prawa pracy za rok 2006 (pracownicy delegowani do pracy za granica
w ramach $wiadczenia ustug), Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne z 2007 r., nr 11, ss. 34-38 1
nr 12, ss. ss. 32-34,

10. Z orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich: Przeglad
orzecznictwa w sprawach z zakresu prawa pracy za rok 2008 (mig¢dzynarodowe stosunki
pracy), Praca i Zabezpieczenie Spolteczne z 2010 r, nr 3, ss. 33-40 i nr 4, ss. 29-31.

Glowny  przedmiot moich badan dotyczacych prawa wlasciwego w
miedzynarodowych stosunkach pracy stanowi dyrektywa 96/71/WE  Parlamentu
Europejskiego 1 Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca delegowania pracownikow w
ramach $wiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18 z21.01.1997 r,, ss. 1 i n.; Dz. Urz. UE Polskie
wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 2, ss. 431 1 n.). Dyrektywa ta jest aktem zawierajacym
regulacje nalezace do dziedziny prawa prywatnego miedzynarodowego dotyczacego
zobowigzan umownych oraz do dziedziny jurysdykcji i wykonalnosci orzeczen w sprawach
cywilnych 1 handlowych. Przedmiotem regulacji dyrektywy 96/71/WE jest ustanowienie i
stosowanie przez panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej norm wymuszajacych swoje
zastosowanie w stosunkach pracy pracownikow delegowanych na ich terytoria w ramach
swiadczenia ustug z innych panstw cztonkowskich oraz z panstw trzecich. Stosowanie norm
wymuszajacych swoje zastosowanie w zobowigzaniach umownych bylo przedmiotem
regulacji w art. 7 Konwencji rzymskiej z dnia 19 czerwca 1980 r. o prawie wlasciwym dla
zobowiazan umownych (jt.. Dz. Urz. UE C 344 z 30.12.2005 r, ss. 1 i n.), a obecnie jest
przedmiotem regulacji w art. 9 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr
593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wlasciwego dla zobowiazan umownych
(Rzym I) (Dz. Urz. UE L 177 z 4.07.2008 r., ss. 6 1 n.; sprostowanie: Dz. Urz. UE L 309 z
24.11.2009 r., s. 87). Dyrektywa 96/71/WE w preambule nawigzuje do art. 6 Konwencji
rzymskiej, okreslajacego prawo wiasciwe dla stosunkow pracy, 1 do art. 7 Konwencji
rzymskiej, regulujacego stosowanie wiasnych 1 obcych norm wymuszajacych swoje
zastosowanie (motywy 9 1 10 preambuly). Dyrektywa nr 96/71/WE nie uzywa okreslenia
,hormy wymuszajace swoje zastosowanie”. W art. 3 ust. 1 tej dyrektywy jest mowa o
obowiazku zapewnienia przez panstwa cztonkowskie pracownikom delegowanym na ich

terytoria, bez wzgledu na to, jakie prawo stosuje si¢ do stosunku pracy, wymienionych w tym

33



artykule warunkow zatrudnienia ustalonych przez przepisy prawa danego panstwa
cztonkowskiego.

W Polsce dyrektywa 96/71/WE wywotata problemy z jej prawidtowa wyktadnia 1
wdrozeniem. Swiadczy o tym w szczegdlnosci oczywiscie wadliwe pierwotne wdrozenie tej
dyrektywy w ustawie z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
zmianie niektorych innych ustaw (DzU z 2001 r., nr 128, poz. 1405). Ustawodawca, zamiast
nada¢ charakter norm wymuszajacych swoje zastosowanie polskim przepisom w stosunkach
pracy pracownikéw delegowanych na terytorium Polski w ramach §wiadczenia ustug z innych
panstw Unii Europejskiej 1 panstw trzecich, uregulowal stosowanie obcych norm
wymuszajacych swoje zastosowanie w stosunkach pracy pracownikéw delegowanych przez
polskich przedsigbiorcow w ramach §wiadczenia ustug do innych panstw cztonkowskich Unii
Europejskiej.

Opracowania dotyczace problematyki prawa wilasciwego w migdzynarodowych
stosunkach pracy i postanowien dyrektywy 96/71/WE mialy na celu przede wszystkim
wyjasnienie postanowien tej dyrektywy i przetozenie ich na pojgcia 1 konstrukcje prawa
prywatnego migdzynarodowego. W szczegoOlnosci wskazywatem w nich, ze dyrektywa
96/71/WE dotyczy stanowienia i stosowania norm wymuszajacych swoje zastosowanie w
stosunkach pracy pracownikdéw delegowanych w ramach $wiadczenia ustug na terytorium

danego panstwa cztonkowskiego z innych panstw cztonkowskich 1 z panstw trzecich.

S. Pracownicze programy emerytalne.
Pracownicze programy emerytalne analizowatem w nastepujacych opracowaniach:
1. Pracownicze programy emerytalne, Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne z 1999 r., nr 2, ss.
27-34:
2. Zmiany w ustawie o pracowniczych programach emerytalnych, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne, nr 7-8 z 2000 r., ss. 32-35;
3. Nowa regulacja pracowniczych programéw emerytalnych, Praca 1 Zabezpieczenie
Spoteczne z 2004 r., nr 9, ss. 21-32;
4. Nowa regulacja pracowniczych programdéw emerytalnych (w:) Konstrukcje prawa
emerytalnego , opr. zbiorowe pod red. T. Binczyckiej-Majewskiej, Kantor Wydawniczy
,Zakamycze”, Krakow 2004, ss. 359-389.

W przedstawionych wyzej opracowaniach analizowatem konstrukcj¢ pracowniczego

programu emerytalnego oraz formy jego prowadzenia.
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Pracownicze programy emerytalne uzupelniaja system obowigzkowego ubezpieczenia
spotecznego. Nie sa jednak, moim zdaniem, czescia systemu ubezpieczen spolecznych.
Pracownicze programy emerytalne nalezg do sfery ubezpieczen prywatnych (gospodarczych).
Ubezpieczenie pracownika w ramach pracowniczego programu emerytalnego obejmuje
dozycie okreslonego wieku lub smieré pracownika. Jest to wigc ubezpieczenie na dozycie i na
wypadek $mierci. Otrzymywanie $wiadczen z pracowniczego programu emerytalnego nie jest
uzaleznione od otrzymywania $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego. Pracownicze
programy emerytalne maja wiele cech wspdlnych z instytucja ubezpieczenia na zycie z
funduszem kapitalowym w ubezpieczeniach prywatnych (gospodarczych).

Pracownicze programy emerytalne mogg by¢ prowadzone w jednej z nastepujacych
form:

a) pracowniczego funduszu emerytalnego,

b) umowy o wnoszeniu przez pracodawceg sktadek pracownikéw do funduszu inwestycyjnego,
¢) umowy grupowego ubezpieczenia na zycie pracownikow z zakladem ubezpieczen w formie
grupowego ubezpieczenia na zycie z ubezpieczeniowym funduszem kapitatlowym.

Ostatnia z wymienionych form prowadzenia pracowniczego programu emerytalnego
najlepiej pokazuje zwiazki tego programu z instytucja ubezpieczenia na zycie z funduszem
kapitatowym w ubezpieczeniach prywatnych (gospodarczych).

W analizie pracowniczego programu emerytalnego zwrocitem uwage na to, ze w Unii
Europejskiej pracownicze programy emerytalne zostaly objete przepisami koordynacyjnymi
w odniesieniu do dzialalnosci instytucji finansowych, w ktérych sa gromadzone $rodki
zebrane w ramach programu 1 ktére zarzadzaja tymi §rodkami oraz wyplacajq Swiadczenia
emerytalne, a takze w odniesieniu do nadzoru panstwowego nad tymi instytucjami. Te
przepisy koordynacyjne sa zawarte w dyrektywie 2003/41/WE z dnia 3 czerwca 2003 r. w
sprawie dziatalnosci instytucji pracowniczych programow emerytalnych i nadzoru nad takimi
instytucjami (Dz. Urz. UE L 235 z 23.09.2003 r., ss. 10 i n.; Dz. Urz. UE Polskie wydanie
specjalne, rozdz. 5, t. 4, ss. 350 1 n.). Dyrektywa 2003/41/WE nie ma zastosowania do
zakladow ubezpieczen, ktore prowadza ubezpieczenia na zycie 1 zarzadzajg $rodkami
zgromadzonymi w pracowniczym programie emerytalnym. Do zaktadéw ubezpieczen na
zycie maja zastosowanie postanowienia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i1 Rady
2002/83/WE z dnia 5 listopada 2002 r. dotyczace] ubezpieczen na zycie (Dz. Urz. WE L 345
z 19.12.2002 r,, ss. 1 i n.; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 6, t. 6, ss. 3 1 n.).
Dyrektywa 2003/41/WE dopuszcza jednak w art. 4 mozliwos¢, aby panstwo cztonkowskie

wybrato stosowanie postanowien tej dyrektywy do dziatalnosci zaktadéw ubezpieczen w
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sferze pracowniczych programéw emerytalnych zamiast niektorych postanowien dyrektywy
2002/83/WE.

Wplyw prawa unijnego na prawo polskie w dziedzinie pracowniczych programow
emerytalnych przedstawitem w opracowaniu ,Nowa regulacja pracowniczych programow
emerytalnych” (w:) ,Konstrukcje prawa emerytalnego”, opr. zbiorowe pod red. T.

Binczyckiej-Majewskiej, Kantor Wydawniczy ,,Zakamycze”, Krakow 2004.

f
/,@V“}"?/""S

Dr Jacek Kazimierz Skoczynski
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