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Zbigniew Hajn

PROFESOR TERESA WYKA

KILKA SEOW NA 50-LECIE PRACY NAUKOWEJ

Profesor Teresa Wyka ukonczyta w 1975 r. — z wyrdznieniem i Medalem
za Chlubne Studia — studia prawnicze w Uniwersytecie £.odzkim. W tym samym
roku podjeta prace naukowa w Katedrze Prawa Pracy na Wydziale Prawa i Admi-
nistracji tej Uczelni. Tu osiagata kolejne stanowiska i stopnie naukowe. W 1983 r.
uzyskata stopien naukowy doktora nauk prawnych na podstawie rozprawy Sytua-
cja prawna osob wykonujgcych prace naktadczq, przygotowanej pod kierunkiem
prof. Wactawa Szuberta. Stopien doktora habilitowanego nauk prawnych uzyskata
w 2003 r. na podstawie oceny ogdlnego dorobku naukowego i rozprawy habilita-
cyjnej Ochrona zdrowia i zZycia pracownika jako element tresci stosunku pracy,
nagrodzonej Nagroda Indywidualng Ministra Edukacji, Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego. Jubilatka od rozpoczecia pracy do dzi$ jest zwigzana z Uniwersytetem £.6dz-
kim, taczac te prace w latach 1994—1995 z zatrudnieniem na stanowisku adiunkta
w Instytucie Medycyny Pracy w Lodzi i pelnieniem funkcji kierownika Katedry
Prawa Pracy w Akademii Leona Kozminskiego w Warszawie w latach 2008—2019.

Wsrdd szerokich zainteresowan badawczych Profesor Teresy Wyki szczegolne
miejsce zajmowala i zajmuje problematyka ochrony zycia i zdrowia pracownikow.
W tej dziedzinie jest wiodgcym badaczem i1 nieckwestionowanym autorytetem.
Problematyce tej poswigcila wiele artykulow, obszernych komentarzy, studiow
w tomach V, VII, IX, X i XIV ,,Systemu prawa pracy” oraz dwie monografie.
Fundamentalne znaczenie dla tej dziedziny prawa pracy ma Jej ksigzka z 2003 r.
Ochrona zycia i zdrowia pracownika jako element tresci stosunku pracy. Pod Jej
redakcja (z M. Mielczarkiem) ukazata si¢ rowniez monografia Prawo ochrony
pracy. Wspotczesnosé i perspektywy rozwoju z 2017 r. Publikacje Jubilatki ukazuja
petne spektrum zagadnien zwigzanych z tematem ochrony zycia i zdrowia pra-
cownikow. Autorka akcentuje rolg pracownika jako podmiotu prawa do ochrony
zdrowia wynikajacego ze stosunku pracy i dobra osobistego chronionego przez
prawo cywilne. Podejmuje tez zagadnienia ochrony os6b wykonujacych prace
poza stosunkiem pracy. Ukazuje takze ztozonos¢ tej problematyki, kojarzacej po-
trzeby spoteczne z uwarunkowaniami ekonomicznymi, medycznymi, techniczny-
mi i organizacyjnymi. Pani Profesor podkresla, ze zainteresowanie ta dziedzing
zawdzigcza inspiracji Profesora Wactawa Szuberta. Do dorobku Profesora wraca
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tez w swoich publikacjach, w tym we wspomnianej wyzej ksigzce o wspotczesno-
$ci 1 perspektywach rozwoju prawa ochrony pracy, gdzie przybliza Jego spuscizng
naukowa w tej dziedzinie.

W swojej pracy badawczej Profesor Teresa Wyka podejmowata rowniez
inne wazne zagadnienia. Nie mozna wsrod nich pomina¢ badan nad umowa
o prac¢ nakladcza, ktore zaowocowaty pierwszg w polskiej doktrynie, opubli-
kowang w 1986 r. monografiag poswiecong sytuacji prawnej osob wykonujacych
te prace. Pelng aktualno$¢ zachowuje wysunigty w tym opracowaniu postulat
poszerzenia przedmiotowego zakresu prawa pracy o stosunki zobowigzaniowe,
ktore w ramach trwalej wiezi miedzy stronami zobowiazuja do $wiadczenia pracy
1 wymagajg zapewnienia nalezytej ochrony prawnej stronie §wiadczacej. Przed-
stawiong w tej monografii tez¢ o naturalnym powigzaniu umowy o prac¢ naktad-
cza z prawem pracy Autorka podtrzymata i dodatkowo uzasadnita w kolejnym
obszernym opracowaniu tej problematyki w tomie VII ,,Systemu prawa pracy”
z 2015 1. Znaczace miejsce w Jej zainteresowaniach naukowych zajmuje rowniez
problematyka ochrony danych osobowych pracownikéw. W tym zakresie Jubilatka
inicjowata badania naukowe, ktorych wyniki zostaty opublikowane w monogra-
fiach Granice pozyskiwania danych osobowych z 2009 r. i Ochrona danych osobo-
wych podmiotow objetych prawem pracy i prawem ubezpieczen spotecznych. Stan
obecny i perspektywy zmian z 2012 1., ktoérych byta redaktorka i wspotautorka.
W swoich publikacjach podejmowata takze inne kwestie ochrony danych, w tym
miedzy innymi zwigzane z rola kodeksu pracy w systemie przepiséw dotyczacych
ochrony danych osobowych pracownika oraz propozycjami zmian w prawie pracy
w zakresie gromadzenia i przetwarzania danych osobowych kandydata na pra-
cownika. Istotne miejsce w dorobku Profesor Teresy Wyki zajmuje problematyka
etycznych aspektow pracy ludzkiej i jej prawnej regulacji. Dotyczg ich Jej publi-
kacje odnoszace si¢ do kodeksow etyki zawodowej i znaczenia spolecznej nauki
Kosciota katolickiego, w tym zwtlaszcza mysli Jana Pawtla 11, dla prawa pracy.
Zwiazanych z tym studiéw nie ogranicza do prezentacji tego nauczania, lecz wy-
prowadza z niego propozycje odnosnie do ksztattowania prawa pracy, dotyczace
w szczegolnosci jego zakresu podmiotowego, normowania relacji migdzyludzkich
zwigzanych z pracg i roli panstwa jako pracodawcy posredniego (np. O znaczeniu
etycznego pojmowania pracy dla przysztosci prawa pracy — na kanwie encykliki
Laborem exercens z 2014 1. i Koncepcja dobra wspolnego wg Jana Pawta I — im-
plikacje dla zbiorowego prawa pracy z 2015 r.). Dorobek naukowy Jubilatki licza-
cy blisko 100 pozycji obejmuje takze wiele innych publikacji, dotyczacych miedzy
innymi miejsca prawa pracy w systemie prawa, pracodawcy jako podmiotu sto-
sunku pracy, wspoéldzialania stron stosunku pracy w wykonaniu zobowigzania,
powodztwa o ustalenie stosunku prawnego lub prawa, uktadoéw zbiorowych pracy
i pozauktadowych porozumien zbiorowych, mobbingu i in.

Wazng czescia akademickiej aktywnosci Pani Profesor byta i jest praca dy-
daktyczna. Prowadzita i prowadzi roznego typu zajecia dydaktyczne z szeroko
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rozumianego prawa pracy. Jest promotorka ok. 250 prac magisterskich. Ma zna-
czacy udzial w rozwoju kadry naukowej, bedac promotorkg 10 doktoratow oraz
recenzentka 17 doktoratéw. Uczestniczyta rowniez w 8 przewodach habilitacyj-
nych, w tym w 3 w charakterze recenzentki.

Niezaleznie od pracy naukowe;j i dydaktycznej Jubilatka aktywnie uczestni-
czy w dzialalno$ci organizacyjnej Uniwersytetu Lodzkiego. Od 2005 do 2023 r.
kierowala Zaktadem Prawa Ochrony Pracy w Katedrze Prawa Pracy. W latach
2015-2019 byta kierownikiem Centrum Ochrony Danych Osobowych i Zarzadza-
nia Informacjg UL. Od 2008 r. do chwili obecne;j jest kierownikiem Podyplomo-
wych Studiow Bezpieczenstwa i Higieny Pracy (BHP). Pehnita rowniez funkcje we
wiadzach Wydziatu: w 2004 r. byta peltnomocnikiem Dziekana Wydziatu Prawa
1 Administracji UL ds. studiéw zaocznych, a w latach 2005, 2012-2020 prodzie-
kanem. Angazowala si¢ rowniez w dziatalno$¢ pozauczelniang. Miedzy innymi,
na przetomie lat 80. i 90. byta cztonkiem Komisji do Spraw Reformy Prawa Pracy,
w 2004 r. sporzadzata ekspertyzy dla Komisji do Spraw Rekodyfikacji Prawa Pra-
cy, w latach 1998-2002 oraz 2006—2008 byta cztonkiem Rady Ochrony Pracy
przy Sejmie RP. Od 2007 r. jest cztonkiem Lodzkiego Towarzystwa Naukowego.
Jest tez recenzentkg artykutéw publikowanych w ,,Pracy i Zabezpieczeniu Spo-
tecznym”, ,,Monitorze Prawa Pracy” oraz w ,,Przegladzie Prawa i Administracji”.

Za swoja prac¢ naukowo-dydaktyczng, wktad w dziatalno$¢ Uczelni i poza
nig Profesor Teresa Wyka otrzymata liczne nagrody i odznaczenia, w tym nagro-
dy Rektora UL, Ztota Odznake UL, Brazowy i Srebrny Krzyz Zastugi, Nagrode
im. Haliny Krahelskiej, Medal UL w Stuzbie Spoteczenstwu i Nauce oraz Zloty
Medal za Dtugoletnig Stuzbg.
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WPROWADZENIE

Z okazji 50-lecia pracy naukowej Pani Profesor Teresy Wyki przekazujemy
Panstwu dwa jubileuszowe numery czasopisma ,,Acta Universitatis Lodziensis. Fo-
lia Turidica”. Opublikowane w nich artykuty sg skromnym wyrazem wdzigcznoS$ci
oraz uznania srodowiska naukowego dla osiggnie¢ i dorobku Czcigodnej Jubilatki.
Prezentowana publikacja zawiera teksty przygotowane przez przyjaciot, wspot-
pracownikow 1 osoby, dla ktorych ponadczasowy dorobek Dostojnej Jubilatki jest
zrodtem tworezych przemyslen oraz inspiracji do podejmowania badan naukowych.

Jubileuszowa publikacja sktada si¢ z dwoch czesci. Pierwsza obejmuje opra-
cowania zamieszczone w numerze 111 czasopisma i po§wigcona jest tematycznie
zréznicowanym, aktualnym zagadnieniom prawa pracy. Na drugg natomiast cze$¢
sktadaja si¢ artykuty opublikowane w numerze 112. Te z kolei dotycza szeroko
rozumianej problematyki prawa ochrony pracy.

Pierwsza cz¢$¢ jubileuszowej publikacji otwiera opracowanie poswigcone
analizie znaczenia kluczowego aktu polskiego prawa pracy, Kodeksu pracy, na tle
przemian politycznych i spoteczno-gospodarczych majacych miejsce w okresie
50 lat jego obowigzywania (W. Sanetra, W piecédziesigtq rocznice obowigzywania
Kodeksu pracy). Istotny wptyw na ksztatt przyjetych w Kodeksie pracy rozwia-
zah mialo przystgpienie Polski do Unii Europejskiej. Podjete w przesztosci proby
rekodyfikacji prawa pracy nie zakonczyty si¢ powodzeniem — w dalszym ciggu
obowiazuje pierwszy polski Kodeks pracy, przyjety w 1974 r. W doktrynie trwa
tymczasem dyskusja nad zasadno$cig zastgpienia prawa pracy prawem zatrudnie-
nia. Jest to zwigzane ze znaczacg dyferencjacjg statusu prawnego osdéb wykonu-
jacych prace zarobkowa w formach cywilnoprawnych w poréwnaniu z sytuacja
prawng pracownikow. Innym rozwigzaniem moze by¢ propozycja zintensyfikowa-
nia dziatan stuzacych przyznawaniu osobom $wiadczacym prace poza stosunkiem
pracy uprawnien pracowniczych, bez koniecznosci przeksztatcania prawa pracy
w prawo zatrudnienia (M. Wtlodarczyk, Prawo pracy czy prawo zatrudnienia
— glos w dyskusji).

Zbiorowe prawo pracy w Polsce doczekato si¢ rowniez swojej rocznicy.
35-lecie wprowadzenia pluralizmu zwigzkowego sktania do analizy mode-
lu normatywnego kolektywnych stosunkéw pracy, na ktory sktadajg si¢ trzy
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ustawy: ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcow
oraz ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (K. Baran, O polskim zbio-
rowym prawie pracy (zatrudnienia) refleksji kilka). Niektére z mankamentow
powyzszego modelu zostaty usunigte lub ograniczone w wyniku przeprowadzo-
nych w ostatnich latach nowelizacji. W$rod nich odnotowa¢ wypada zwlaszcza
rozszerzenie prawa koalicji dokonane w drodze modyfikacji ustawy o zwigzkach
zawodowych w 2018 r. Takze w obszarze porozumien zwigzanych z rozwigzy-
waniem sporow zbiorowych proponuje si¢ pewne zmiany, co jest podyktowa-
ne watpliwosciami wokot charakteru prawnego tych porozumien. Rozwigzaniem
moglby by¢ postulat wyraznego uznania przez polskiego ustawodawce — zgodnie
ze standardami prawa mi¢dzynarodowego — wszelkich umow na pismie, okresla-
jacych warunki pracy i zawartych przez uprawnionych partnerow spotecznych,
za uklady zbiorowe, bez wzgledu na ich nazwe (Z. Hajn, Porozumienia zwigzane
z rozwigzywaniem sporow zbiorowych i uktady zbiorowe pracy — uwagi de lege
lata i de lege ferenda). Jak si¢ wydaje, mogloby to przyczyni¢ si¢ do zwickszenia
roli rokowan zbiorowych w ksztattowaniu warunkéw pracy.

Wiele uwagi w doktrynie i orzecznictwie poswieca si¢ zasadzie wolnosci
pracy. Interesujacym aspektem wolnosci pracy w jej ujeciu negatywnym jest kwe-
stia swobody pracownika odnosnie do pozostawania badz nie w stosunku pracy
z okres$lonym pracodawca. Na tym tle pojawia si¢ watpliwo$¢, czy w $wietle zasa-
dy swobody uméw z art. 353! Kodeksu cywilnego oraz zasady uprzywilejowania
pracownika z art. 18 Kodeksu pracy za dopuszczalne nalezatoby uzna¢ dokony-
wanie przez strony stosunku pracy umownych ograniczen swobody pracownika
w przedmiocie rozwigzania stosunku pracy (M. Sowinska-Olek, Dopuszczalnosé
umownego ograniczenia zasady wolnosci pracy w ujeciu negatywnym).

W ostatnich latach zauwazalna jest intensywnos$¢ dziatan legislacyjnych pra-
wodawcy unijnego w sferze zatrudnienia. Jako przyktad wskazaé wypada przyjeta
dnia 13 czerwca 2024 r. dyrektywe 2024/1760 w sprawie nalezytej starannosci
przedsiebiorstw w zakresie zrownowazonego rozwoju. Bedace przedmiotem po-
wyzszej dyrektywy obowiazki przedsigbiorstw w zakresie nalezytej starannosci,
w szczegolnosci te dotyczace poszanowania praw cztowieka w sferze zatrudnienia,
jak rdwniez instrumenty prawne zapewniajace skuteczng realizacje tych obowigz-
kéw, powinny przyczyni¢ si¢ do wzmocnienia ochrony praw cztowieka w skali
globalnej (D. Skupien, Nalezyta starannos¢ przedsiebiorstw w zakresie przestrze-
gania praw cztowieka w kontekscie zatrudnienia w swietle dyrektywy 2024/1760).

Zasada rowno$ci wynagrodzen za pracg jednakowa lub prace o jednakowej
wartosci stanowi wazny instrument prawa do rownego traktowania w zatrud-
nieniu, przewidziany zaréwno w prawie mi¢edzynarodowym, jak i zwlaszcza
w prawie Unii Europejskiej. U podstaw przyjetej dnia 10 maja 2023 r. dyrek-
tywy 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagro-
dzen dla m¢zczyzn 1 kobiet za taka samg prace lub prace o takiej samej warto$ci
za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
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egzekwowania lezy przekonanie, ze dotychczasowe trudnosci w stosowaniu zasa-
dy réwnosci wynagrodzen sa spowodowane m.in. brakiem przejrzystosci syste-
moéw wynagrodzenia (motyw 11). Na tym tle powstaje dylemat, czy w przysztosci
nie bedzie dochodzi¢ do konfliktu pomigdzy obowiazkami pracodawcy w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen (jakie nalezy implementowa¢ do prawa krajowego)
a obowigzkami pracodawcy jako administratora danych osobowych pracowni-
kow, do ktorych zaliczy¢ nalezy takze informacje nt. wysokos$ci ich wynagro-
dzen (M. Kurzynoga, Przejrzystos¢ wynagrodzen w swietle dyrektywy 2023/970
a ochrona danych osobowych w prawie UE).

Dokonana juz z kolei przez polskiego ustawodawce implementacja innego
aktu prawa UE, dyrektywy 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow, przy-
niosta nowe uprawnienia pracownicze zwiazane z rodzicielstwem lub sprawowa-
niem opieki nad innym czlonkiem rodziny. W rezultacie zmodyfikowano takze
przepisy Kodeksu pracy w zakresie ochrony trwato$ci stosunku pracy i gwarancji
powrotu do pracy po zakonczeniu realizacji zaréwno nowych, jak i niektorych
dotychczasowych uprawnien w tym obszarze. Analiza catoksztaltu rozwigzan
prawnych dedykowanych pracownikom-rodzicom oraz pracownikom-opiekunom
ukazuje jednak pewna nickonsekwencj¢ w przeprowadzonych dziataniach legis-
lacyjnych, dotyczaca zwtaszcza zakresu ochrony przystugujacej pracownikowi
(K. Serafin, Wpltyw nowelizacji kodeksu pracy z 9 marca 2023 r. na gwarancje
stabilnosci zatrudnienia pracownikow korzystajgcych z uprawnien zwigzanych
z rodzicielstwem).

Problematyka ochrony danych osobowych w zatrudnieniu zyskata na znacze-
niu od czasu wejscia w zycie rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego prze-
ptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE. Rozwoj nowoczesnych
technologii umozliwiajacy $wiadczenie pracy w nieznanych dotad formach niesie
ze sobg takze ryzyka dla praw i wolnosci pracownika, w tym prawa do ochrony
danych, ktére musi bra¢ pod uwagg pracodawca jako administrator danych oso-
bowych pracownikéw. Kwestig te zdaje si¢ dostrzegac¢ prawodawca unijny, czego
przejawem jest m.in. przyjeta dnia 23 pazdziernika 2024 r. dyrektywa 2024/2831
w sprawie poprawy warunkoéw pracy za posrednictwem platform (A. Nerka,
Ochrona danych osobowych 0sob wykonujgcych prace na platformach cyfrowych
— wybrane zagadnienia). W dalszym ciagu aktualne pozostaja rowniez trudno-
$ci zwigzane z ,tradycyjnym” przetwarzaniem danych osobowych pracownikéw,
co zwlaszcza dotyczy tzw. danych wrazliwych z uwagi na ich szczegolny status,
gwarantowany na mocy art. 9 rozporzadzenia 2016/679. Do powyzszej kategorii
danych nalezg m.in. informacje ujawniajace przekonania religijne lub swiatopo-
gladowe, ktore zasadniczo nie powinny by¢ przedmiotem zainteresowania pra-
codawcy. Przetwarzanie mieszczacych si¢ w ich zakresie danych nt. wyznawanej
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przez pracownika religii jest jednak niekiedy konieczne ze wzgledu na realizacje
szczegolnych uprawnien pracowniczych, czego poki co zdaje si¢ nie dostrzegaé
polski ustawodawca (M. Kuba, Zakres autonomii informacyjnej pracownika
w przedmiocie danych dotyczqgcych religii lub wyznania).

Druga cze$¢ jubileuszowej publikacji otwiera artykul poswigcony ochronie
przed przemocg w $rodowisku pracy. Znaczenie tego problemu zostato dostrze-
zone przez Migdzynarodowg Organizacj¢ Pracy, ktora dnia 21 czerwca 2019 r.
przyjeta Konwencje nr 190 w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w §wie-
cie pracy, bedaca pierwszym aktem prawa mi¢dzynarodowego, ktory materi¢
przemocy w $rodowisku pracy ujmuje w tak szeroki i kompleksowy sposob.
W zwigzku z uchwaleniem Konwencji nr 190 wyraza si¢ oczekiwanie, iz rowniez
Polska w najblizszej przysztosci podejmie dzialania majace na celu ratyfikacje
tej Konwencji, zwlaszcza ze aktualny stan prawny jest dalece niewystarczajacy
dla skutecznej ochrony pracownika przed roznymi formami przemocy w zwigz-
ku z pracg (M. Nowak, Ochrona przed przemocq w Srodowisku pracy w swietle
Konwencji MOP nr 190).

Istotna rola w dziataniach na rzecz ochrony zdrowia i zycia 0sob $wiadczg-
cych prace przypada zwigzkom zawodowym. W ramach przystugujacych im
w tej dziedzinie uprawnien mozna wyodrgbni¢ uprawnienia regulacyjne — reali-
zowane przede wszystkim dzigki szerokiemu wplywowi zaktadowych organiza-
cji zwigzkowych na ustalanie zasad BHP w zaktadowych zrodtach prawa pracy,
uprawnienia kontrolne — wykonywane bezposrednio przez zaktadowa organizacje
zwiazkowa lub posrednio przez spoteczng inspekcje pracy, a takze uprawnie-
nia konsultacyjne — realizowane gtownie poprzez wybieranych przez organiza-
cje zwiazkowe przedstawicieli, ktorzy wspottworza komisje BHP lub uczest-
niczg w procesie konsultacji w trybie okre$lonym w art. 237"'* Kodeksu pracy.
W przypadku uprawnien konsultacyjnych postuluje si¢ rozwazenie wprowadzenia
regulacji wzmacniajacych ich realizacje (M. Latos-Mitkowska, Rola zwigzkow
zawodowych w ustalaniu i kontroli przestrzegania bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy).

Powazne wyzwania w obszarze BHP wiazg si¢ z rozwojem nowoczesnych
technologii. Technologie te moga eliminowaé pewne tradycyjne zagrozenia dla
szeroko rozumianego bezpieczenstwa pracujacych, ale jednocze$nie moga gene-
rowac¢ inne, wymagajace stworzenia nowych mechanizméw ochronnych. Oznacza
to konieczno$¢ wypracowania takiego modelu ochrony pracy, ktory bedzie oparty
na kompromisie uwzgledniajacym z jednej strony zapewnienie efektywnosci tej
ochrony, a z drugiej mozliwos$¢ prowadzenia dziatalnosci gospodarczej z wyko-
rzystaniem nowoczesnych technologii. Proces wypracowania owego modelu od-
bywa si¢ dwutorowo — przez przebudowe przepiséw powszechnie obowigzujacych
oraz dziatania partnerow spotecznych (L. Pisarczyk, Bezpieczenstwo i higiena
pracy w stosunkach pracy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii). Szcze-
golnie istotny jest wptyw sztucznej inteligencji na sfer¢ BHP. Niekwestionowany
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jest ogromny potencjat sztucznej inteligencji w zakresie automatyzacji procesow
zwigzanych z monitorowaniem i kontrolowaniem ryzyka zawodowego oraz z pre-
wencyjng poprawg warunkow pracy. Jednocze$nie jednak pojawiajg si¢ liczne
zagrozenia, jakie technologia ta niesie ze soba w tej dziedzinie. Tym wigkszym
problemem jest brak adekwatnych regulacji, zarowno na szczeblu unijnym, jak
i krajowym (1. Florczak, K. Stefanski, Wplyw rozwoju sztucznej inteligencji
na bezpieczenstwo i higieng pracy — panorama zjawiska).

Ostatnie zmiany stanu prawnego zwigzane z przyjeciem ustawy z dnia
14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow sktaniajg do pytania, czy ustawa ta po-
winna obejmowac problematyke naruszen prawa pracy, a wigc rowniez ochrony
pracy. W tej sprawie zasadne wydaje si¢ stanowisko, ze tego rodzaju narusze-
niom prawa mozna zapobiegac¢ za pomocg innych mechanizméw niz procedury
sygnalizowania. Takie mechanizmy obowigzuja juz bowiem w polskim ustawo-
dawstwie dotyczacym ochrony pracy, w zwigzku z czym ich niesatysfakcjonuja-
ca skutecznos$¢ nie jest skutkiem braku przepiséw, ale raczej ich niewtasciwego
stosowania i niedostatecznej o nich wiedzy (K. Walczak, Ustawa o sygnalistach
a problematyka ochrony pracy).

Niezmiennie aktualnym i bardzo waznym zagadnieniem pozostaje ochro-
na danych osobowych w sferze BHP. Mimo ze obowigzek pracodawcy ochrony
zdrowia pracownikoéw wigze si¢ z prawem do pozyskiwania informacji o ich sta-
nie zdrowia, to dost¢p do takich danych jest ograniczony do $cisle okreslonych
informacji. Dane dotyczace zdrowia pracownikow moga by¢ przetwarzane tylko
w takim zakresie, w jakim jest to bezwzglednie niezbgdne do realizacji celu prze-
twarzania, a prawa pracownikow do poszanowania prywatnosci i ochrony danych
osobowych powinny by¢ postrzegane przez pryzmat ich prawa do BHP (E. Bielak-
-Jomaa, Ograniczenia dostepu pracodawcy do danych dotyczgcych zdrowia pra-
cownikow). Obowigzujace w tym zakresie przepisy moga jednak nasuwacé watpli-
wosci interpretacyjne, jak w szczego6lnosci w odniesieniu do zakresu informacji,
ktore wolno przekaza¢ lekarzowi medycyny pracy w zwiazku ze skierowaniem
pracownika na profilaktyczne badania lekarskie. W tej sprawie sg argumenty prze-
mawiajgce za stanowiskiem, ze pracodawca nie tylko moze, ale w konkretnych sy-
tuacjach ma obowiazek poinformowania jednostki podstawowej stuzby medycyny
pracy o podejrzeniach dotyczacych zdolnosci pracownika do wykonywania pracy,
czy tez o znanych mu informacjach o jego stanie zdrowia (A. Sobczyk, Przeka-
zywanie danych osobowych w procedurze badan profilaktycznych pracownikow).

Innym zagadnieniem mogacym budzi¢ kontrowersje jest wptyw decyzji
panstwowego inspektora sanitarnego i wyroku sadu administracyjnego w przed-
miocie choroby zawodowej pracownika w postgpowaniu o przyznanie $wiadczen
z ubezpieczenia spotecznego. Analiza uregulowan prawnych oraz krytyczny
przeglad prezentowanych w tej sprawie stanowisk mogg prowadzi¢ do wniosku,
ze decyzje inspektora sanitarnego, jak tez wyroki sagdow administracyjnych,
wigza ZUS oraz sady cywilne w postepowaniach dotyczacych tych $wiadczen.
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Sprawa ta powinna by¢ jednak przedmiotem jednoznacznej regulacji, ktora nie
stwarza pola do domnieman i sprzecznych ze sobg interpretacji (T. Kuczynski,
Znaczenie decyzji organu sanitarnego i wyroku sqdu administracyjnego w przed-
miocie choroby zawodowej pracownika w postepowaniu o przyznanie Swiadczen
z ubezpieczenia spolecznego).

Jednym z przyktadéw niekwestionowanego znaczenia standardow mi¢dzyna-
rodowych w obszarze BHP moga by¢ regulacje dotyczace zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu bez wzgledu na niepetnosprawnosc¢, pozostajace w zwigzku
ze zmiang poj¢cia niepetnosprawnosci i uniezaleznieniem ochrony prawnej przed
dyskryminacja w zatrudnieniu od formalnego potwierdzenia tej cechy zgodnie
z ustawodawstwem krajowym. Migdzynarodowe standardy w tej dziedzinie czy-
nig celowym ich uwzglednienie w drodze dostosowania do nich definicji nie-
petnosprawnosci przyjmowanej na potrzeby problematyki zatrudnienia, a takze
zrewidowania koncepcji ochrony trwatosci zatrudnienia pracownika, ktory utracit
zdolnos¢ do pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym stanowisku (M. Pa-
luszkiewicz, Kilka uwag na temat obowigzkow pracodawcy wobec pracowni-
ka niezdolnego do wykonywania pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym
stanowisku w Swietle najnowszych standardow miedzynarodowych rownego trak-
towania bez wzgledu na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu).

Osobnym dylematem pozostaje sposdb zagwarantowania uprawnien sktada-
jacych si¢ na szeroko rozumiang ochrong pracy w przypadku oséb pozostajacych
w niepracowniczych formach zatrudnienia, co dotyczy m.in. uczestnikéw stazy
dla bezrobotnych i praktyk absolwenckich. Obowiazujace w tym zakresie regu-
lacje, z punktu widzenia ochrony pracy, ukazuja pewna nieuzasadniong niespoj-
no$¢ i niekonsekwencj¢ ustawodawcy. Dlatego za niezbgdne nalezatoby uznaé
zagwarantowanie pewnego niezmiennego standardu ochrony w przypadku, gdy
uczestnicy okreslonych form zatrudnienia znajdujg si¢ w poréwnywalnej sytuacji
(E. Staszewska, Ochrona pracy osob podejmujgcych zatrudnienie niepracowni-
cze w innych celach niz zarobkowe na przykladzie stazu dla 0sob bezrobotnych
i praktyki absolwenckiey).

W zwiazku z kodeksowa regulacjg pracy zdalnej nasuwa si¢ z kolei pytanie,
czy praca wykonywana w domu podlega kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy
(PIP), a jesli tak, to czy kontrola moze by¢ prowadzona w miejscu §wiadczenia
pracy — w domu pracownika. Analiza odpowiednich uregulowan prawa migdzy-
narodowego, Konstytucji RP oraz ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej
Inspekcji Pracy sktania do odpowiedzi twierdzacej na tak sformutowane pytania.
Jednoczesnie jednak celowe bytoby uregulowanie przestanek dopuszczalnosci pro-
wadzenia przez PIP kontroli w miejscu zamieszkania pracownika (D. Makowski,
Zdalna praca w domu jako przedmiot kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy).

Zakres merytoryczny zagadnien podjetych przez Autoréw w jubileuszowym
wydaniu czasopisma ,,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Iuridica” jest w du-
Zej mierze zbiezny z zainteresowaniami naukowymi Pani Profesor Teresy Wyki.
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Podjety przez Autoréw wysitek, zaangazowanie i profesjonalizm Wydawnictwa
oraz nieoceniony wklad Recenzentow, ktorym jako Redaktorzy cheieliby$Smy ser-
decznie podzickowac, sprawity, ze oddajemy w Panstwa rece zbior opracowan na-
ukowych na najbardziej aktualne tematy z obszaru prawa pracy. Zywimy nadzieje,
ze ich lektura przyniesie Panstwu, a szczegélnie Szacownej Jubilatce, satysfakcje,
a wspolne starania wszystkich 0sob bioracych udzial w przygotowaniu jubileuszo-
wej publikacji beda wyrazem naszej ogromnej wdzigcznosci za dotychczasowy
okres niezwyktej wspotpracy z Panig Profesor.

Magdalena Kuba
Dariusz Makowski
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W PIECDZIESIATA ROCZNICE OBOWIAZYWANIA
KODEKSU PRACY

Streszczenie. Kodeks pracy obowiazuje juz piecdziesiat lat. Oparty zostal na szeregu zatozen,
takich zwlaszcza jak: powszechno$¢ regulacji prawnej, kompleksowo$¢ regulacji, odrgbnos$¢ syste-
mu prawa pracy, odrebnos¢ aksjologiczna, zapewnienie wigkszej praworzadnosci i sprawiedliwosci
w stosunkach pracy, uporzadkowanie aparatury pojeciowej oraz zwigzto$¢ i koherencja unormowan
ustawowych. Tre§¢ Kodeksu pracy oraz jego strona formalno-legislacyjna zostaty gruntownie prze-
budowane w nastepstwie zmian politycznych i spoteczno-gospodarczych po 1989 r., a nastepnie
w wyniku przystapienia w 2004 r. Polski do Unii Europejskiej. W chwili wejscia w zycie w 1975 .
—na tle innych panstw tzw. obozu socjalistycznego — polski Kodeks pracy wyrdzniat si¢ wyzsza ja-
koscia techniczno-legislacyjng i adekwatno$cig ustrojowa oraz spoteczno-gospodarczg. Dwukrotnie
zostaly podjete nieudane proby (2007, 2018) uchwalenia nowego Kodeksu pracy. Mimo dziesigtek
nowelizacji i erozji jego przepisow Kodeks pracy nadal obowiazuje i, co wigcej, w nowej unijnej
rzeczywistosci trudno oczekiwac, ze zostanie zastgpiony nowym kodeksem lub ze w ogodle zostanie
uchylony bez wprowadzenia w jego miejsce nowego analogicznego aktu prawnego.

Stowa kluczowe: zatozenia Kodeksu pracy, nowelizacje Kodeksu pracy, erozja Kodeksu pra-
cy, przysztos¢ Kodeksu pracy

ON THE FIFTIETH ANNIVERSARY OF THE LABOUR CODE

Abstract. The Labour Code has been on force for fifty years. It was based on a number of
assumptions, in particular: universality of regulations, their comprehensiveness, distinctiveness
of the labour law system, axiological distinctiveness, ensuring greater rule of law and justice in
employment relations, arrangement of conceptual apparatus and conciseness and coherence of
statutory regulations. The content of the Code and its formal and legislative side were thoroughly
rebuilt as a result of political and socio-economic changes after 1989, and them as a result of Polish
accession to the European Union in 2004. At the time of its entry into force in 1975 — compared
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to other country of so-called socialist camp — the Polish Labour Code was distinguished by its
greater technical and legislative quality as well as its systemic and socio-economic adequacy. Twice
unsuccessful attempts (2007, 2018) to enact a new Labour Code have been made. Despite dozens of
amendments and erosion of its provisions, the Code is still in force and, moreover, in the new EU
reality, it is difficult to expect that it will be replaced by new code or that it will be repealed without
introducing a new code in its place.

Keywords: assumptions of the Labour Code, amendments to the Labour Code, erosion of
the Labour Code, the future of Labour Code

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Uchwalony 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy ma twardy, cho¢ trudny zy-
wot. Uchwalony w warunkach innego ustroju, tj. tzw. realnego socjalizmu,
zdotat si¢ obroni¢ i wykazuje swoja przydatnosé takze w kapitalizmie. Mozna
w tym do pewnego stopnia upatrywaé potwierdzenia zjawiska ponadczasowosci
niektorych instytucji prawnych czy catych zespotéw norm prawnych, czego
szczegolnie znanym przyktadem sg regulacje (pojecia, instytucje) i mutacje pra-
wa rzymskiego. Wykorzystywane one byty (sa) i w niewolnictwie, i w feudali-
zmie, i w kapitalizmie, i w (realnym) socjalizmie (por. np. ostatnio Giaro 2024,
25 in.). Bywaly przy tym okresy w historii, kiedy uwazano, Ze im starsze prawo,
to tym lepsze. W PRL znaczenie zjawiska obowiazywania w owym socjalistycz-
nym (rewolucyjnym) ustroju burzuazyjnych ustaw z okresu mi¢gdzywojennego
starano si¢ ostabi¢, wprowadzajac odroznienie formy od tresci norm prawnych
(prawa). Prowadzito to do ideologicznie i propagandowo stosunkowo strawnej
tezy, ze przedwojenne ustawodawstwo pracy przejete przez nowy ustrdj obowia-
zuje bez zmiany tylko gdy chodzi o jego forme (litere), natomiast pod wzgledem
jego tresci jest ono juz — lub staje si¢ — ustawodawstwem socjalistycznym. Dodat-
kowo ideologicznej akceptacji przejecia przedwojennego ustawodawstwa pracy
shuzylo twierdzenie o stosunkowo wysokiej postepowosci tego ustawodawstwa
z uwagi na stopien ochrony przez nie intereséw pracownikow. W koncepcj¢ od-
dzielenia, a nawet przeciwstawienia formy i tre$ci prawa, wpasowywato si¢ takze
stanowisko Sadu Najwyzszego, ktory uznal, ze zasady prawa ustalone przez ten
Sad w okresie migdzywojennym — przy niezmienionej literze prawa przejete-
go z okresu migdzywojennego — nie obowigzuja w warunkach nowego ustroju.
Kodeks pracy zostat uchwalony w socjalizmie (w PRL), ale obowigzuje obecnie
w warunkach gospodarki rynkowe;j (kapitalistycznej) oraz demokracji i plurali-
zmu politycznego oraz zwigzkowego (spotecznego). Jego dostosowanie do warun-
kow nowego ustroju (kapitalizmu) nastapito przede wszystkim przez kolejne jego
nowelizacje, w mniejszym za$ stopniu wskutek zmiany praktyki stosowania
jego przepisow, w tym w nastepstwie nowej wyktadni i nowego stosowania przez
sady, a wiec w wyniku — jak méwiono w PRL — ,;wlania” nowe;j tresci (kapita-
listycznej) do starej formy (socjalistycznej).
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O potrzebie skodyfikowania prawa pracy myslano jeszcze w latach czterdzie-
stych ubiegtego wieku. Pierwszy projekt Kodeksu pracy opracowano w 1949 r.
(por. Giedrewicz-Niewinska 2015). W mojej ocenie projekt ten nie mogt stac si¢
obowiazujacym prawem z uwagi na to, ze opracowywany wczesniej (od 1946 r.)
nie uwzgledniat zmian spowodowanych przejsciem naszego ustroju do fazy okre-
$lanej mianem stalinizmu (1950-1956), ktory w sferze prawa pracy charaktery-
zowaly zwlaszcza takie przepisy jak te, ktore dotyczyly tzw. socjalistycznej
dyscypliny pracy czy ograniczajace wolnos$¢ pracy (zapobiegajagce w okresie bu-
dowy socjalizmu tzw. ptynnos$ci kadr).

Idea skodyfikowania prawa pracy w realny sposob ujawnita si¢ dopie-
ro w czasach E. Gierka, cho¢ o potrzebie kodyfikacji ciagle si¢ mowito. Jedna
z trudniejszych barier na tej drodze stanowit wprowadzony w okresie miedzywo-
jennym (rozporzadzenia prezydenta z 1928 r.) podzial na robotnikéw i pracowni-
kow umystowych. Z uptywem lat byt on sukcesywnie likwidowany, przy czym
szczegoblnie istotng barier¢ w tym zakresie stanowito zréoznicowanie urlopowych
uprawnien pracownikow umystowych (miesieczny urlop wypoczynkowy) i ro-
botnikéw (urlop liczony w dniach i zalezny od stazu pracy), gdyz jego zniesienie
faczyto si¢ ze sporymi obcigzeniami panstwa (uspolecznionych zaktadow, bo one
w PRL dominowaty). Podzial na robotnikow i pracownikéw umystowych w za-
kresie uprawnien do urlopéw wypoczynkowych zostat zniesiony przez ustawe
z 1968 r. o urlopach wypoczynkowych, co otworzylo droge do realnych dziatan
na rzecz uchwalenia Kodeksu pracy. W 1969 r. pod przewodnictwem A. Miron-
czuka utworzono Komisj¢ kodyfikacyjng przy Centralnym Zrzeszeniu Zwigzkow
Zawodowych. W jej sktadzie istotng role odegrali akademiccy przedstawiciele
nauki prawa pracy. W Komisji udato si¢ potaczy¢ dorobek i doswiadczenie nauki
i praktyki prawa pracy. Opracowany przez Komisje projekt w wersji ostatecz-
nej (Komisja przygotowata kilkanascie wersji projektu) w 1973 r. stat si¢ przed-
miotem prac formalno-redakcyjnych Komisji utworzonej pod przewodnictwem
J. Dabrowskiego, dyrektora departamentu ustawodawstwa pracy Ministerstwa
Pracy i Spraw Socjalnych. Komisja ta, z moim udziatlem, pracowala przez kilka
miesi¢ecy nad formalng strong dostarczonego jej tekstu, ale sformutowata rowniez
kilka propozycji o charakterze merytorycznym, dotyczacych zwlaszcza kwestii
rozwigzania stosunku pracy. Nastgpnie projekt zostal poddany ocenom politycz-
nym, w ramach ktorych troszczono si¢ miedzy innymi o spodziewany wydzwiek
mig¢dzynarodowy i propagandowy jego rozwigzan (np. krytykowano zbyt duza
liczbg wyodrgbnionych rodzajéw odpowiedzialnosci pracownika). Jednoczesnie
przepisy o porzuceniu pracy starano si¢ modyfikowaé, by lepiej mogty stuzy¢
ewentualnemu zwalczania strajkow. Niektore z dziatow Kodeksu, jak np. dziat
o odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw, bez mata w catosci opracowa-
ne zostaly przez przedstawicieli uniwersyteckiego srodowiska prawa pracy
(por. np. Sanetra 2024, 50 i n.).
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2. ZALOZENIA KODEKSU PRACY

Uchwalony Kodeks pracy realizowat ide¢ uporzadkowania i scalenia istniejg-
cych regulacji prawnych, zarowno tych, ktore przejete zostaly z okresu miedzy-
wojennego, jak i ustanowionych po 1945 r. Jego celem byto takze ustanowienie
nowych unormowan prawnych bardziej dopasowanych do warunkéw realnego
socjalizmu oraz przewidywanych kierunkéw dalszego jego rozwoju. Jego rozwig-
zania oparte zostaty przy tym na szeregu bardziej konkretnych zatozen. Jednym
z nich byto zalozenie powszechnosci regulacji kodeksowych, ktére oznaczato ob-
jecie kodeksowymi unormowaniami wszystkich pracownikéw i do pewnego stop-
nia takze innych zatrudnionych 0séb (pozostajacych w zatrudnieniu niepracowni-
czym). Zasadnicza zmiana polegala tu przy tym na objeciu pojeciem pracownika
takze os6b zatrudnionych w aparacie panstwowym na podstawie mianowania.
Konsekwencja tego byto uchylenie ustawy z 1922 r. o panstwowej stuzbie cywil-
nej 1 uregulowanie — co do zasady — sytuacji prawnej urzednikow panstwowych
w drodze rozporzadzen wykonawczych (na podstawie umowy o prace i powota-
nia). Mianowanie w stuzbie publicznej przywroécono wprawdzie w 1982 r. (ustawa
o pracownikach urzedéw panstwowych), ale jednoczesnie osoby mianowane
w urzedach panstwowych miaty i majg nadal status pracownikéw, a nie funk-
cjonariuszy o statusie publicznoprawnym, jak byto to na mocy ustawy z 1922 r.
o panstwowej stuzbie cywilne;.

Inne z zatozen polegato na dazeniu do kompletnosci regulacji kodeksowych
(inaczej — zupetnosci w aspekcie przedmiotu regulacji), co oznaczato, ze w Ko-
deksie pracy majg zosta¢ uregulowane wszystkie materie (stosunki prawne, insty-
tucje prawne), ktore przez nauke i praktyke zaliczane sg do prawa pracy. Zatozenie
to migdzy innymi prowadzito do pewnego zmarginalizowania autonomicznego
prawa pracy, bo skoro Kodeks pracy mial ambicje ,,totalne”, to niewiele miejsca
pozostawato dla dialogu spotecznego i uktadéw zbiorowych pracy (prawa poza-
ustawowego), a takze dla zwiazkow zawodowych i samorzadu pracowniczego.
Zaréwno zalozenie powszechnosci regulacji kodeksowych, jak i zalozenie kom-
pletnosci jego przepisoéw, zostaly w istotnym zakresie zrealizowane, ale tez zaak-
ceptowane zostaty liczne i wazne od nich odstgpstwa. I tak dla przyktadu w grun-
cie rzeczy poza Kodeksem pracy pozostali pracownicy mianowani i pracownicy
zatrudnieni na podstawie spotdzielczej umowy o prace, jak rowniez akt ten nie
objal kwestii odpowiedzialnosci zaktadu pracy za wypadki przy pracy, ktérych
nastgpstwa w owym czasie tylko w ograniczonym zakresie byly kompensowane
w drodze stosowania przepisoéw ubezpieczenia spotecznego.

Osobno mozna i nalezy mowic¢ o zatozeniu kompleksowosci Kodeksu pracy,
co stanowi konsekwencje kompleksowos$ci prawa pracy jako odrebnej galezi pra-
wa. Nalezy tu mie¢ na uwadze, ze teoretycznie mozliwe bylo ograniczenie regula-
cji kodeksowych do elementow zobowigzaniowych stosunku pracy i pozostawienie
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poza jego zakresem np. ochrony pracy. Jeden ze znanych podziatow prawa to ten,
ktory dzieli je wedtug metody regulacji i odréznia unormowania oparte na zasa-
dzie réwnosci stron stosunkow prawnych, na zasadzie nierownosci stron oraz te,
ktore stosuja metode penalna (Stelmachowski 1969). W mojej ocenie w prawie
pracy, obok metody zobowigzaniowej (prywatnoprawnej), administracyjnopraw-
nej (publicznoprawnej) i penalnej mozna wyréznic¢ takze metodg dialogu i konsul-
tacji (szerzej — zbiorowego prawa pracy), a w jej ramach metode postugiwania si¢
autonomicznym prawem pracy (uktady zbiorowe pracy, regulaminy zakladowe)
czy metodg¢ tacznego regulowania kwestii materialnoprawnych i procesowych.
Stosowanie tych wielu r6znych metod regulacji prawnej w obszarze przedmiotu
prawa pracy, w tym unormowan Kodeksu pracy, przesadza o kompleksowym cha-
rakterze tej galezi prawa i kompleksowosci tego aktu prawnego.

Innymi slowy, w unormowaniach w Kodeksie pracy w sposob posredni
wyrazono stanowisko, ze prawo pracy jest galezig kompleksowa w tym sensie,
ze do jego przedmiotu nalezg nie tylko stosunki pracy jako stosunki o charak-
terze zobowigzaniowym, ale takze stosunki niemajace takiej natury praw-
nej, takie zwlaszcza jak te, ktoére normowane sa przez zbiorowe prawo pracy,
na co w Kodeksie pracy wskazujg chociazby przepisy dotyczace funkcjonowania
zwigzkow zawodowych, zatdg pracowniczych czy pracownikow jako pewnych
zbiorowosci reprezentowanych w roézny sposob (por. kodeksowe unormowania
dotyczace np. zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien zbio-
rowych czy konsultowania pracownikow w sprawach bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz komisji bezpieczenstwa i higieny pracy). Stosunki te na ogét nie maja
charakteru zobowiazaniowego (nie nalezg do prawa stosunku pracy czy indywi-
dualnego prawa pracy) (por. Gozdziewicz 2017; Florek 2007), ale tez nie moz-
na ich zalicza¢ do prawa publicznego czy administracyjnego (por. Baran 2014).
Niezaleznie wszakze od tego sformulowania Kodeksu pracy, daja tez podstawe
do twierdzenia, ze w jego ujeciu do prawa pracy nalezg rowniez stosunki nie-
pracowniczego zatrudnienia typu administracyjnoprawnego (art. 301, 302), jak
i niepracownicze zatrudnienie typu cywilnoprawnego (art. 303) (por. Baran 2015).
To samo dotyczy niektorych stosunkéw administracyjnoprawnych (administracyj-
nego prawa pracy), chociazby w zakresie, w jakim Kodeks pracy reguluje status
1 uprawnienia inspekcji pracy jako organu administracyjnego. Do przedmiotu
prawa pracy naleza tez stosunki procesowe (procesowe prawo pracy), skoro
w jego dziale dwunastym uregulowano rozpatrywanie sporow ze stosunku pra-
cy (por. Baran 2016). W zakresie przedmiotu prawa pracy mieszczg si¢ rowniez
stosunki prawnokarne, skoro Kodeks pracy w dziale dwunastym reguluje wykro-
czenia przeciwko prawom pracownika (karne prawo pracy). Jego ujecia pozwala-
ja rowniez na twierdzenie, ze przyjeto w nim, iz do przedmiotu prawa pracy nale-
73 rowniez stosunki poprzedzajace nawigzanie stosunku pracy, w tym zwlaszcza
te, ktore obecnie unormowane sg w przepisach o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (prawo rynku pracy) (por. Wlodarczyk 2018). Zatrudnienie
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i rynek pracy pozostaja w bezposrednim i najscislejszym zwigzku z prawem
do pracy i wolnoscig pracy. To pierwsze prawo bylo za§ wyraznie sformutowane
w pierwotnej wersji Kodeksu pracy, a wolnos¢ pracy zostata wyeksponowana jako
podstawowa zasada prawa pracy dopiero w wyniku jego nowelizacji z 1996 r. (por.
np. Goral 2011).

Mozna wigc stwierdzi¢, ze w ujeciu Kodeksu pracy prawo pracy jest kom-
pleksowa galezig prawa zarowno ze wzgledu na jego przedmiot (stosunek pracy
i stosunki prawne z nim zwigzane), jak i zastosowane metody regulacji prawnej
(metoda zobowigzaniowa, metoda administracyjnoprawna, metoda whasciwa zbio-
rowemu prawu pracy i metoda penalna oraz inne metody publicznoprawne). Jego
stosunek do prawa cywilnego jest w miar¢ jednoznacznie okreslony, wiele za$
watpliwosci trudnych do teoretycznego i praktycznego zinterpretowania utrzymu-
je si¢ 1, jak mozna przewidywac, bedzie si¢ utrzymywato, gdy chodzi o stosunek
prawa pracy zwlaszcza do prawa administracyjnego, procesowego prawa cywil-
nego, prawa karnego, ale takze do prawa ubezpieczen spotecznych.

Twoércom Kodeksu pracy przy$wiecata rowniez mysl o potrzebie zapewnienia
pewnej rownowagi mi¢dzy ochronng i organizacyjng funkcja prawa pracy. Gdy
chodzi o ochrong intereséw pracowniczych, to — zwlaszcza w zakresie §wiadczen
o charakterze majatkowym — ustawiona ona zostala na do$¢ skromnym pozio-
mie. W zakresie funkcji organizacyjnej w Kodeksie pracy przewidziano do$¢
liczny katalog r6znego rodzaju sankcji i dolegliwos$ci za naruszanie obowigzkow
przez pracownikow, gdyz przez caty PRL mieliSmy do czynienia z niskim pozio-
mem tzw. woli pracy oraz jej jakosci, wynikajacymi z wadliwych mechanizmow
na jakich oparte byto funkcjonowanie gospodarki realnego socjalizmu. Nie po-
mogly tu sankcje ustanowione w Kodeksie pracy czy np. ,,zaklecia” polegajace
na dwukrotnym powtorzeniu w nim (art. 12 i 100), Zze pracownik jest zobowigzany
do przestrzegania dyscypliny pracy, badz tez ustanowieniu reguty, iz w przypadku
porzucenia pracy dochodzi do wygasniecia stosunku pracy.

Jedno z zalozen kodyfikacyjnych polegalo takze na koniecznosci jedno-
znacznego okreslenia w Kodeksie pracy jego zatozen aksjologicznych. W owym
czasie nie moéwiono przy tym o aksjologii (warto$ciach — ,,aksjologia” nie byta
w modzie), ale raczej o zasadach ustroju i celach PRL (por. uchylony art. 7 k.p.).
Postugujac si¢ wspotczesnie rozpowszechniong terminologia i zalozeniami teore-
tycznoprawnymi, mozna uznac, ze obok wstepu do Kodeksu pracy jego zatozenia
aksjologiczne znalazty wyraz we wprowadzeniu do niego kategorii podstawowych
zasad prawa pracy i zamieszczeniu w nim ich katalogu.

Inne z najwazniejszych zatozen przy$wiecajacych twércom Kodeksu pracy
polegalo na przebudowie podstaw dyferencjacji prawa pracy, ktora zreszta zacze-
fa si¢ znacznie wczesniej 1 dotyczyta stopniowego znoszenia podziatu na robotni-
kow 1 pracownikow umystowych. Jeszcze inng powazng nowos¢ w tym obszarze
stanowito wprowadzenie do Kodeksu pracy pojecia uspotecznionego zaktadu
pracy o szczegdlnie uksztattowanym statusie prawnym — innym od pozostatych
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zaktadow pracy i 0sob prywatnych zatrudniajacych pracownikow — co stanowito
konsekwencje¢ zdecydowanej dominacji przedsicbiorstw panstwowych w owczes-
nej gospodarce realnego socjalizmu.

Osobno tez mozna mowi¢ o zatozeniu skutecznosci i umocnienia praworzad-
nosci oraz sprawiedliwosci w stosunkach pracy, jakkolwiek do Kodeksu pracy
co do zasady nie wlaczono przepiséw o panstwowej i spotecznej inspekeji (ich
statusie), normujagc w nim tylko niektoére szczegdtowsze uprawnienia tej pierw-
szej 1 w gruncie rzeczy jedynie wspominajgc o istnieniu spolecznej inspekcji.
Nieprzestrzeganie prawa pracy przez pracodawcow (inaczej, niski stopien pra-
worzadnosci) jest to bolgczka, ktorej jednak nie udato si¢ przezwyciezy¢ wtedy
— w nastepstwie uchwalenia Kodeksu pracy — ale nie udaje si¢ nam jej zwalczy¢
rowniez i dzisiaj, jak i przez caty piecdziesiecioletni okres obowigzywania Ko-
deksu pracy. Zaznaczy¢ nalezy, ze mowiac o praworzadnosci w stosunkach pracy
oraz sprawiedliwosci (réwnosci traktowania), co do zasady na mysli mamy prze-
strzeganie prawa przez pracodawce i ochrong uprawnien pracownika.

Kolejne zatozenie, o ktorym mozna i nalezy mowié, to umocnienie odreb-
no$ci czy autonomii prawa pracy wzgledem innych dziatéw prawa, a zawtaszcza
prawa cywilnego. Autonomia ta zostata przy tym mocniej — niz mialo to miej-
sce w przepisach wprowadzajacych Kodeks cywilny (art. XII) — zaakcentowana
w art. 300 k.p., niezaleznie od tego, ze samo uchwalenie Kodeksu pracy i fakt
skodyfikowania ustawodawstwa pracy oznaczaty ugruntowanie gateziowej od-
rgbnos$ci prawa pracy.

Osobne zalozenie stanowito rowniez dgzenie do zapewnienia regulacjom
kodeksowym mozliwie wysokiej jako$ci formalnej i techniczno-legislacyjnej. Po-
fozono nacisk na zwiezto$¢ regulacji, ich niesprzecznosc¢ i zupetnos$¢, przejrzystose
1 zwarto$¢ systematyki oraz modernizacje¢ i adekwatnosc¢ stosowanej terminologii.

Poczatkowo uchwalony Kodeks pracy spotkat si¢ z licznymi stowami krytyki
zaréwno ze strony nauki, jak i praktyki. W krotkim czasie jednak powszechnie
ocena formalnej i merytorycznej wartosci Kodeksu ulegta zmianie. Obecnie dos¢
czesto akcentowane przy tym sa formalnoprawne walory tego aktu prawnego,
co skadinad nie dziwi, jezeli zwazy¢ na niska techniczno-legislacyjna jakos¢
wspotczesnie tworzonego prawa pracy. Na tym tle warto podkresli¢, ze w dziesig-
ciolecie obowigzywania Kodeksu pracy podjeto probe catosciowej oceny wartosci
merytorycznej i formalnej jego obowiazywania, w tym takze okreslenia kryteriow
pozwalajacych na wywazony — pozbawiony arbitralnosci i subiektywizmu — osad
jego funkcjonowania i praktycznego znaczenia'. W ogodlnych ocenach Kodeksu
pracy po jego uchwaleniu miedzy innymi zwracano uwagg, ze — uwzgledniajac
praktyke panstw tzw. obozu socjalistycznego — zostal on uchwalony stosunko-
wo pozno 1 nie byl inspirowany rozwigzaniami kodeksu pracy ZSRR. Byt przez
to bardziej dojrzaty i dopasowany do stopniowo liberalizujacej si¢ gospodarki

' Kodeks pracy 1975—1985, Wroctaw 1986. XIII Zimowa Szkota Prawa Pracy.
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1 zycia spolecznego realnego socjalizmu, a takze zachodniej mysli prawniczej
prawa pracy oraz rozwigzan przyjmowanych przez MOP. Jego rozwigzania
ksztattowane byly w do$¢ dtugim i skomplikowanym procesie, w ktorym uczest-
niczyla nauka prawa pracy, ale takze i ustawodawca. Od pewnego czasu bowiem
uchwalane najwazniejsze ustawy z zakresu prawa pracy przygotowywane byty
z mysla, by w przyszto$ci mogty one bez wigkszych zmian znalez¢ si¢ wprost
w tresci Kodeksu pracy. Tak bylo zwlaszcza w przypadku ustawy z 1965 r. o bez-
pieczenstwie i higienie pracy oraz ustawy z 1968 r. o urlopach wypoczynkowych.
Ustawy te bowiem w gruncie rzeczy tylko po niewielkich zmianach natury redak-
cyjnej wlaczone zostaly do Kodeksu pracy jako jego — odpowiednio — dziat dzie-
sigty 1 siddmy. O szczeg6lnie wysokiej jakosci formalnej, ale takze i do pewnego
stopnia merytorycznej Kodeksu pracy, §wiadczy to, ze o ile kodeksy bytych tzw.
panstw socjalistycznych, po dokonanych w nich zmianach ustrojowych po 1990 r.
zostaly zastgpione nowymi kodeksami pracy, to nasz Kodeks pracy obowigzuje
nadal, cho¢ zostat ,,zdemolowany” przez liczne nowelizacje i to zarowno w cza-
sach PRL, jak i po 1989 r.

3. NOWELIZACJE KODEKSU PRACY

Dla historii naszego Kodeksu pracy znamienne sg zwlaszcza dwa zjawiska,
a mianowicie jego nowelizacje i swoista erozja tresci oraz formy. W ciaggu pi¢é-
dziesieciu lat obowigzywania nowelizacji tych byto tak wiele, ze, postugujac si¢
neologizmem, mozna stwierdzié, iz Kodeks pracy zostat ,,zanowelizowany”.
Nasilenie nowelizacji z reguty przy tym powodowane bylo przez przyczyny o za-
sadniczym znaczeniu politycznym. Tak byto w przypadku wydarzen 1980 i ogto-
szenia stanu wojennego (1981 r.), upadku realnego socjalizmu (1989 r.) oraz
przystapienia Polski do Unii Europejskiej (2004 r.) (Sanetra 2021, 1482). Te fakty
polityczne byty w istocie powodem dokonywanych zmian w Kodeksie pracy, cho¢
ich konsekwencje w postaci jego nowelizacji z reguty byly przesuniete w cza-
sie 1 to nieraz bardzo odlegtym. Niektore nowelizacje miaty przy tym charakter
kompleksowy (generalny) i byly dtugo przygotowywane, inne charakteryzowata
doraznos¢ (czastkowos¢). W latach siedemdziesiatych Kodeks pracy whasciwie
nie byt nowelizowany.

W latach osiemdziesigtych kolejne nowelizacje zwigzane byly z wysitkami
majacymi na celu obrone walacego si¢ ustroju politycznego i spoteczno-gospo-
darczego, ktora zreszta si¢ nie udata. W tych latach charakter kompleksowy miata
nowelizacja Kodeksu pracy z 1989 r. Przyjeta zostata po Okraglym Stole (kwiecien
1989). Inspirowana byta gtownie checig dostosowania Kodeksu pracy do zatozen
realizowanej w owym czasie reformy gospodarczej i przewidywanej jej intensyfi-
kacji. Poprzedzily jg trzy projekty nowelizacji Kodeksu, firmowane przez Minister-
stwo Pracy, Plac i Spraw Socjalnych (jeden z 1987 i dwa z 1988 r.) (Sanetra 1989,
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19 1 n.). Nie przewidywano jednak, ze w krotkim czasie zostanie rozpoczgty proces
przechodzenia do gospodarki rynkowej i stad dokonane zmiany nie mogty si¢ oka-
za¢ wystarczajace w nowych warunkach. Nowy demokratyczny ustroj polityczny,
pluralizm zwigzkowy oraz wymagania gospodarki rynkowej w zasadniczy sposob
uwzgledniono dopiero w wyniku nowelizacji z 1996 r., ktorg przygotowano przy
duzym udziale dziatajacej od 1990 r. Komisji do spraw reformy prawa pracy.

W wyniku nowelizacji z 1989 r. (ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektdrych ustaw, Dz.U. Nr 20, poz. 107)
w szczegolnosci przywrocono znang z art. 476 k.z. zasade gwarantujgcg pracow-
nikom stato$¢ zatrudnienia mimo przej$cia zaktadu pracy na innego pracodaw-
c¢. W ramach tej nowelizacji dostosowano redakcje przepisow Kodeksu pracy
do zmian, jakie zaszty w ruchu zawodowym, wynikajacych zwlaszcza z przywro-
cenia zasad pluralizmu zwigzkowego 1 wolno$ci zwiazkowych. Wielo$¢ zwigzkow
zawodowych i1 zréznicowanie ich statutow oraz struktur organizacyjnych spra-
wity, ze anachronizmem okazalo si¢ utrzymywanie wystepujacego w Kodeksie
pracy terminu ,,rada zaktadowa”, zwlaszcza ze pochodzacy z 1945 r. dekret o ra-
dach zaktadowych zostal uchylony juz znacznie wcze$niej przez ustawe o zwigz-
kach zawodowych z 1982 r. Rozbudowano przepisy o powolaniu jako podstawie
stosunku pracy, przewidziano dochodzenie roszczen przed sadem w sprawach
opinii o pracy i $wiadectw pracy, zniesiono umowe na okres wstepny oraz usta-
nowiono mozliwo$¢ nieuwzglednienia roszczenia o przywrocenie do pracy, gdy
jest ono w ocenie sadu pracy niemozliwe lub niecelowe.

W latach dziewigcdziesiagtych z perspektywy regulacji Kodeksu pracy pod-
stawowe znaczenie miata cato$ciowa jego nowelizacja z 1996 r. Jej celem glownie
byto dostosowanie Kodeksu pracy do wymagan rynku i pluralizmu zwigzkowego.
Ograniczono w niej organizacyjna funkcje prawa pracy (znoszac zwlaszcza prze-
pisy dotyczace dyscypliny formalnej oraz jakosci i ilo$ci pracy), co wigzato si¢
ze stusznym przekonaniem, ze w warunkach gospodarki rynkowej, grozby bezro-
bocia oraz innych mechanizmoéow wiasciwych kapitalizmowi, pracodawcy sa w sta-
nie bez osobnych regut dyscyplinujacych ustanowionych w Kodeksie pracy zapew-
ni¢ wysoka jakos¢ i wydajnos¢ pracy oraz odpowiedni poziom tzw. woli pracy.
Jednoczesnie wzmocniono ochronng funkcje prawa pracy, co wyrazato si¢ w usta-
nowieniu szczegdtowych regulacji korzystnych z punktu widzenia interesow pra-
cownika. Wynikato to m.in. stad, ze w Komisji do spraw reformy prawa pracy
przewage mieli dziatacze zwigzkowi i ich punkt widzenia, interesy pracodawcow
byty za$ do$¢ stabo reprezentowane, co wigzato si¢ z tym, ze w owym czasie byli
oni jeszcze w malym stopniu zorganizowani i $wiadomi swoich interesow oraz ich
uzaleznienia od przyjecia takich lub innych rozwigzan w prawie pracy.

W ramach nowelizacji z 1996 r. przebudowano katalog podstawowych zasad
prawa pracy oraz ustanowiono ogolne reguty dotyczace panstwowej i spoleczne;j
inspekcji pracy, uchylono m.in. przepisy o porzuceniu pracy, ograniczono zakres
zastosowania instytucji powotania na stanowisko, upowszechniono odprawy
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emerytalno-rentowe i zmieniono przepisy dotyczace odprawy posmiertnej, znie-
siono opinie o pracy, rozciagnigto na prywatnych pracodawcoéw przepisy o odpo-
wiedzialnosci porzadkowej, ustanowiono sagdowg kontrol¢ nad stosowaniem przez
pracodawcow kar porzadkowych, wprowadzono mozliwo$¢ niezwtocznego roz-
wigzania umowy o prace¢ przez pracownika z powodu ci¢zkiego naruszenia wobec
niego przez pracodawce jego podstawowych obowigzkow, zmodyfikowano niekto-
re przepisy dotyczace umowy na okres probny, wprowadzono zasade, ze kolejna
trzecia umowa o prace zawarta na czas okreslony staje si¢ umowa zawartg na czas
nieokreslony, zmodyfikowano przepisy odnoszace si¢ do wypowiedzenia umowy
o0 pracg oraz wygasniecia stosunku pracy. Zmiany dotyczyty takze czasu pracy,
urlopéw wypoczynkowych, ochrony pracy kobiet i mtodocianych, a takze bezpie-
czenstwa 1 higieny pracy (prawo powstrzymania si¢ od wykonywania pracy, gdy
warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwa-
rzajg bezposrednie niebezpieczenstwo). Rozbudowano przepisy dotyczace wy-
nagrodzenia za prac¢. Wprowadzono regulamin wynagradzania (zmieniono tez
przepisy o regulaminie pracy) oraz wzmocniono ochron¢ wynagrodzenia pra-
cowniczego. Przywrdcono réwniez, znang z okresu miedzywojennego, instytucje
zakazu konkurencji. Zmieniono przepisy — wprowadzone przez nowele z 1989 r.
— 0 grupowej organizacji pracy oraz brzmienie art. 298 k.p. Rozbudowano kata-
log typow wykroczen przeciwko prawom pracownika i zmodyfikowano zasady
naktadania kar za te wykroczenia przez inspektorow pracy (art. 281-290 k.p.).
Rozbudowano takze tres¢ art. 9 k.p., ustalajac okreslong relacj¢ migdzy ustawami,
aktami wykonawczymi, uktadami zbiorowymi pracy i innymi porozumieniami
zbiorowymi oraz regulaminami i statutami, opartg na zatozeniu pierwszenstwa
unormowan korzystniejszych dla pracownika. Pojecie ,,zaktad pracy” w znacze-
niu podmiotowym zastgpiono terminem ,,pracodawca”, co pociggnelo za sobg
usuniecie art. 299 k.p. dotyczacego oséb fizycznych zatrudniajgcych pracowni-
kow, w tym w gospodarstwach domowych i rolnych (w sumie dokonano ponad
200 zmian w przepisach Kodeksu pracy) (por. Florek 1999, XI i n.)%

Dla catego naszego prawa pracy, w tym takze dla systematyki i tresci Ko-
deksu pracy, zasadnicze znaczenie miaty i majg nasze zwiazki z Unig Europejska
(Wspolnotami Europejskimi), zwlaszcza od chwili przystapienia do niej przez
nasz kraj w 2004 r. Regulacje wspolnotowe w pewnym zakresie musiaty by¢
brane pod uwagg z mocy zobowigzan wynikajacych z Umowy (Uktadu) o sto-
warzyszeniu ze Wspolnotami (zawartej w 1991 r. i obowiazujacej od 1994 r.).
Od 1998 r. przyjeliSmy na siebie obowiazek dostosowania naszego prawa, w tym
takze prawa pracy, do prawa unijnego, co zrealizowane zostato migdzy innymi
przez stosowne nowele do Kodeksu pracy. Po przystapieniu do Unii (2004 r.) cigzy
za$ na nas zwlaszcza obowigzek implementowania dyrektyw unijnych z zakresu

2 Por. tez Iwulski, Sanetra 1996, gdzie osobno oméwiono przyczyny i uwarunkowania zmian
wprowadzonych przez nowelizacj¢ z 1996 r.
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prawa pracy, co realizowane jest w gtownej mierze przez wprowadzanie noweli-
zacji do Kodeksu pracy. Mozna ocenic¢, ze zarowno przed przystapieniem do Unii
Europejskiej (od 1998 r.), jak i od czasu naszego cztonkostwa w tym organizmie
(2004 r.), nasz Kodeks pracy i cate nasze prawo pracy jest zmieniane przede
wszystkim w nastepstwie realizacji obowigzkoéw i inspiraciji unijnych. Stosunkowo
niewiele w tym zakresie zmienito uchwalenie Konstytucji RP (1997 r.), wigcej za$
COVID-19, jezeli uzna¢, ze wprowadzenie do Kodeksu pracy przepisow o pracy
zdalnej (nowelizacja z 2022 r., ktéra w miejsce przepisow o telepracy wprowadzita
przepisy o pracy zdalnej) stanowi w jakiej$ mierze jego konsekwencje.

Do tej pory Kodeks pracy — w wyniku jego nowelizacji — implementowat
34 dyrektywy unijne. Sprawito to, z jednej strony, ze zmiany jego tresci, systema-
tyki i formy byty i sa pod przemoznym wptywem prawa unijnego, a jednoczesnie
— z drugiej strony — majg one charakter punktowy (czastkowy, fragmentaryczny),
bo z reguly przedmiotem regulacji dyrektyw Unii Europejskiej sg stosunkowo
jednorodne i waskie zagadnienia. Na tym tle na uwage zastuguje zwlaszcza nowe-
lizacja Kodeksu pracy z 2003 r., ktéra miala charakter generalny, a nie czastko-
wy 1 dotyczyla nie tylko materii normowanych przez dyrektywy unijne (Iwulski,
Sanetra 2004)’. Dokonano w niej przy tym waznych zmian w przepisach dopiero
co wprowadzonych w wyniku nowelizacji Kodeksu pracy w 2001 i 2002 r. Cato-
$ciowo uregulowano mi¢dzy innymi kwesti¢ rownego traktowania w zatrudnie-
niu, wprowadzono przepisy dotyczace danych osobowych osob ubiegajacych sie
o zatrudnienie i pracownikow, okreslono warunki zatrudnienia pracownikow
skierowanych do pracy na terytorium Polski z panstwa bgdacego cztonkiem Unii
Europejskiej (zastgpujac wezesniejsze — z 2001 r. — wadliwie zaadresowane prze-
pisy), w calo$ci w gruncie rzeczy na nowo uregulowano czas pracy (caty dziat
szosty uzyskat nowa redakcj¢), wprowadzono reguty dotyczace pracy dzieci
do ukonczenia przez nie 16. roku zycia. Liczne i o roznej wadze zmiany doty-
czyty takze podstaw stosunku pracy, umowy o prace i zasad jej rozwigzywania,
przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce, uktadéw zbiorowych pracy i in-
nych porozumien zbiorowych, wynagrodzenia za prace (zwlaszcza jego ochrony),
poszerzenia obowigzkow pracodawcy, uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem,
urlopow wypoczynkowych, bezpieczenstwa i higieny pracy, odpowiedzialno$ci
za wykroczenia, uchylono takze przepisy o grupowej organizacji pracy i wyda-
waniu rozporzadzen wykonawczych na podstawie art. 298.

Najistotniejsze i najbardziej intensywne zmiany do Kodeksu pracy wprowa-
dzono w celu dostosowania jego przepisow do zmiany ustroju po 1989 r. (no-
welizacje z 1994 — radykalna zmiana przepisow o uktadach zbiorowych pracy
—1 1996 r.) oraz w zwigzku z przygotowywaniem si¢ Polski do akcesji do Unii
Europejskiej (2000-2003).

3 Na temat zmian wprowadzonych przez nowelizacje z 2001 i 2002 r. por. Iwulski,
Sanetra 2003.
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4. EROZJA KODEKSU

Obok zjawiska ,,zanowelizowania” Kodeksu pracy istotnym fenomenem jest
réwniez jego erozja. Polegata i polega ona na tym, ze — z jednej strony — z Ko-
deksu pracy usuwano niektore przepisy i instytucje, regulujac je w innych ak-
tach normatywnych oraz — z drugiej strony — normujac okreslone, nowe materie
poza tym aktem, mimo ze nalezg one do przedmiotu prawa pracy i powinny by¢
uregulowane wlasnie w nim, a nie w osobnych ustawach. Przede wszystkim byty
to ustawy regulujgce inne materie prawa pracy niz stosunek pracy, bo ten byt i jest
gltéwnym przedmiotem unormowan Kodeksu pracy. Nie jest tak jednak w przy-
padku wszystkich ustaw pozakodeksowych. Cz¢s¢ z nich w duzej mierze zawiera
unormowania dotyczgce stosunku pracy i stad w gruncie rzeczy w tym zakresie
powinny si¢ one znalez¢ w Kodeksie pracy. Do takich ustaw nalezy zaliczy¢:
ustawe o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pra-
cy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy z 1989 r. (o zwolnieniach grupowych),
zastgpiong przez ustawe o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow z 2003 r.; ustawe
o minimalnym wynagrodzeniu za prace z 2002 r., ktora w istotny sposob zostala
znowelizowana w 2016 r.; ustawe o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych
z 2003 r.; ustawe o czasie pracy kierowcoéw z 2004 r.; ustawe o pracy na mo-
rzu z 2015 r., ktorej poprzedniczka byta ustawa o pracy na morskich statkach han-
dlowych z 1991 r.; ustawe o szczegdlnych rozwiazaniach zwigzanych z ochrona
miejsc pracy z 2013 r.; ustawe o ochronie roszczen pracownikéw w razie niewy-
ptacalnosci pracownikow z 1993 r., zastapiona przez ustawe z 2006 r. oraz ustawe
o delegowaniu pracownikow do $wiadczenia pracy w Polsce z 2016 r. czy nawet
ustawe o pracowniczych planach kapitatowych z 2018 r., przy swiadomosci jed-
nak watpliwo$ci co do zakwalifikowania jej do tego lub innego dziatu prawa.
W ustawach tych znajduja si¢ materie, ktore wykraczajg poza ramy stosunku pra-
cy 1 to wlasnie stanowi uzasadnienie — nie zawsze trafne — dla wylaczenia regu-
lacji w nich zawartych z Kodeksu pracy. Tak bylo miedzy innymi w przypadku
ustawy z 2016 r. dotyczacej pracownikow z panstw Unii Europejskiej delegowa-
nych do wykonywania pracy na obszarze naszego kraju. Przepisy dotyczace tej
kwestii, jak wyzej wspomniano, znajdowaty si¢ w Kodeksie pracy, ale w wyniku
koniecznos$ci uwzglednienia unormowan tworzacych system kontroli nad prawid-
lowym zatrudnieniem na ich podstawie obywateli Unii Europejskiej w naszym
kraju, ustawodawca zdecydowat si¢ na uchwalenie osobnej ustawy i uchylenie
odno$nych przepisow kodeksowych.

Nie mozna takze zapomina¢ o licznych pragmatykach pracowniczych (stuz-
bowych). System tych pragmatyk — poczynajac od ustaw o stuzbie cywilnej (1996,
1998, 2006 i 2008) — zostal niejako stworzony na nowo po 1989 r.; pierwsza
byta ustawa o pracownikach samorzadowych z 1990 r., zastapiona przez ustawe
z 2008 r. W kolejnych latach uchwalono nowe przepisy dotyczace pracownikow
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oswiaty (Karta Nauczyciela pochodzi wprawdzie z 1982 r., ale byta wielokrot-
nie nowelizowana i w sposob zasadniczy odbiega od tego, co bylo zawarte w jej
pierwotnym tekscie), nauki i szkolnictwa wyzszego, sagdownictwa i prokuratury,
kontroli panstwowej (np. NIK, PIP) oraz dawnych tzw. przedsiebiorstw scentrali-
zowanych (np. Lasy Panstwowe). Nalezy tez pamigtac o przepisach dotyczacych
odpowiedzialnosci pracodawcy z tytulu wypadkdéw przy pracy i chordéb zawodo-
wych, ktore nie zostaty wtaczone do Kodeksu pracy z uwagi na ich dualistycz-
ny charakter, polegajacy na tym, ze na mocy ustawy z 1968 r. oraz pozniejszej
ustawy o $wiadczeniach z tytutu wypadkdéw przy pracy i chordb zawodowych
z 1975 r., uchylonej przez ustawe z 2002 r., przewidywaly, ze czes¢ §wiadczen
wyplacana jest przez zaklad pracy i w zwigzku z tym ma natur¢ zobowigzaniowa,
a czg$¢ nalezy sie od Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych jako §wiadczenia z ubez-
pieczenia spotecznego.

Wigkszo$¢ pozakodeksowego prawa pracy stanowi jednak prawo, ktore
za przedmiot nie ma stosunku pracy (indywidualne prawo pracy), ale inne sto-
sunki z zakresu prawa pracy. Pamieta¢ tu jednak nalezy, ze Kodeks pracy ma
charakter kompleksowy, co oznacza, ze zgodnie z przyjetym ogolnym zaloze-
niem reguluje nie tylko stosunek pracy (stosunki indywidualnego prawa pra-
cy), ale takze inne stosunki prawne mieszczace si¢ w przedmiocie prawa pracy.
W tym konteks$cie nalezy wymieni¢ zwlaszcza zbiorowe prawo pracy oraz prawo
rynku pracy. Gdy chodzi o to drugie prawo, to warto wskazaé, ze ustawa
o zatrudnieniu z 1989 r. miala raczej charakter prognostyczny, gdyz proble-
my zatrudnienia wynikajace z poszukiwania pracy przez liczne grupy osob,
a wigc bezrobocie, jeszcze si¢ w tym czasie nie ujawnitly, cho¢ si¢ ich spodzie-
wano i przewidywano je. Ustawodawca nie mogt si¢ wzorowac na rozwigza-
niach z okresu migdzywojennego, bo pochodzity one z czasow zbyt odlegtych,
a w okresie PRL z uwagi na likwidacj¢ bezrobocia zrezygnowano z ich konty-
tuowania. Dla ustawodawcy problemem, ktory mu spedzat sen z oczu, nie byto
to, jak znalez¢ prace dla jej poszukujacych, ale raczej jak zmusi¢ obywateli, by
zechcieli pracowa¢ tam, gdzie wedlug jego woli powinni. Tak bylo zwtaszcza
w okresie stalinowskim (1950-1956), w ktorym zasada wolno$ci pracy zosta-
ta radykalnie ograniczona, ale i w czasach pdzniejszych, czego Swiadectwem
byta ustawa o zatrudnieniu absolwentow szkét wyzszych z 1964 r. Rozwigzania
przyjete w 1989 r. miaty charakter biurokratyczny, przy czym zasilek dla bezro-
botnych nie zostat uksztattowany jako $wiadczenie z ubezpieczenia spotecznego.
W zwigzku z narastaniem bezrobocia w 1991 r. uchwalono nowa ustawe, ktorg
nastepnie prawie co pot roku nowelizowano (Sanetra 1993). Zasadniczy wszak-
ze kierunek co do sposobu utatwiania obywatelom znajdowania pracy oraz ta-
godzenia skutkéw bezrobocia byt w tej ustawie kontynuowany. Podobnie byto
w przypadku ustawy z 1994 r. i obowiazujacej obecnie ustawy z 2004 r. Przepisy
tej ustawy zostaty gruntownie przebudowane i rozbudowane gtéwnie w nastep-
stwie poglebiajacego si¢ bezrobocia i kryzysu spoteczno-gospodarczego z 2008 r.
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Gdyby odnosi¢ si¢ tylko do czasow PRL, to nalezatoby stwierdzi¢, ze obecne
prawo rynku pracy jest zupetnie nowym, rozbudowanym dziatem prawa pracy
(por. Wlodarczyk 2018).

5. MODYFIKACJA PIERWOTNYCH ZALOZEN W WYNIKU NOWELIZACJI
KODEKSU PRACY

W probie catlosciowej oceny pie¢dziesiecioletniej historii obowigzywania
naszego Kodeksu pracy warto spojrze¢ na nig takze przez pryzmat realizacji
przyjetych na poczatku w nim jego og6lnych zatozen. Niektore z nich zachowaty
pelng aktualnosé, jak np. zalozenie odrebnos$ci galeziowej prawa pracy, a zwlasz-
cza autonomii prawa pracy wzgledem prawa cywilnego, skoro art. 300 k.p. nadal
obowigzuje. Natomiast wraz z dziesigtkami nowelizacji Kodeksu pracy pod zna-
kiem zapytania stanat jego wysoki poziom formalny i techniczno-legislacyjny
(trafno$¢ 1 zwigzlo$¢ terminologii, przejrzysta systematyka, trwato$¢ unormowan).
Mozna mie¢ watpliwos$ci czy obecnie zatozenie takie jest nadal realizowane i czy
pod tym wzgledem Kodeks pracy moze stanowi¢ w dalszym ciggu w petni wzér
do nasladowania.

Odnoszac si¢ do zalozenia powszechnosci i kompletnosci unormowan Ko-
deksu pracy, nalezy stwierdzi¢, ze zostaty one co do zasady utrzymane z tym,
ze z uptywem lat spotegowata si¢ liczba ustanawianych od nich odstepstw (od-
rgbnos¢ statusu pracownikow urzeddéw panstwowych, shuzba cywilna, pracowni-
cy tymczasowi, zwolnienia grupowe, pracownicy delegowani, niewyptacalnos¢
roszczen pracowniczych itd.). Gdy idzie o zalozenie kompleksowosci regulacji
kodeksowych, a zwlaszcza nasilenie postugiwania si¢ w nim ré6znymi metodami
regulacji (prywatnoprawng, publicznoprawna, penalng, znamienng dla zbiorowe-
go prawa pracy — dialogu i konsultacji oraz polegajaca na uzyciu autonomicznych
zrodet prawa), to mozna ocenié, ze stopniowo jego realizacja ulegala ugruntowa-
niu, tzn. ze Kodeks pracy stawat si¢ coraz bardziej aktem kompleksowym, cho¢
jednoczes$nie mniej kompletnym.

Mozna ocenié, ze zasadniczo rownowaga migdzy funkcja ochronng i orga-
nizacyjna Kodeksu pracy nie zostata zachwiana, cho¢ z uptywem lat poszerzane
byty uprawnienia pracownikow i ochrona ich intereséw, co w latach osiemdziesig-
tych i dziewiecdziesigtych bylo w duzej mierze zastuga zwigzkéw zawodowych,
a obecnie przede wszystkim wynika z konieczno$ci implementowania dyrektyw
unijnych oraz rozwoju gospodarki i ogolnego postepu cywilizacyjnego. Inaczej na-
tomiast wypada ocena wyrazonej w podstawowych zasadach prawa pracy aksjo-
logii Kodeksu pracy. Zostala ona bowiem gruntownie przebudowana (np. brak li-
teralnego zadeklarowania prawa do pracy, uchylenie obowiazku dyscypliny pracy,
prawo do godziwego wynagrodzenia za prace, rowne traktowanie w zatrudnieniu).
Utrzymane zostato zatozenie, ze Kodeks pracy powinien formutowaé¢ wyraznie
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swoja aksjologie, ale zostata ona zmieniona z uwagi na przej$cie do nowego de-
mokratycznego ustroju opartego na zasadach pluralizmu politycznego 1 zwigzko-
wego oraz gospodarki rynkowe;.

Tworcy Kodeksu pracy przebudowali podstawy dyferencjacji Kodeksu pracy,
znoszac zwlaszcza podzial na robotnikow i pracownikow umystowych oraz uzna-
jac funkcjonariuszy publicznych (mianowanych w stuzbie cywilnej) za pracow-
nikéw. Przebudowano tez dyferencjacj¢ po stronie zatrudniajacej (uspotecznione
zaktady pracy, zaktady pracy, osoby fizyczne, gospodarstwa domowe, gospodar-
stwa rolne). W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy zmiany wprowadzone w nim
w zakresie dotyczacym dyferencjacji strony pracowniczej co do zasady zostaty
utrzymane. Inaczej jest jednak w przypadku podmiotu zatrudniajgcego. Wprowa-
dzone zostato bowiem jednolite pojecie pracodawcy. Kryterium typu wiasnosci
jako podstawy dyferencjacji w Kodeksie pracy oraz w aktach pozakodeksowych
od 1996 r. zastapiono gtéwnie przez miernik wielko$ci pracodawcy, przy czym
miarg tej wielkosci jest przede wszystkim liczba zatrudnionych przez pracodawce
pracownikow (Gozdziewicz 2013; Laga 2016). Nie oznacza to jednak przy tym,
ze kryterium to bylo zupeinie nicobecne we wezesniejszych przepisach Kodek-
su pracy (np. bylto stosowane, gdy chodzi o wydawanie regulaminu pracy). Ko-
deks pracy w pierwotnym brzmieniu ustanowil nowa dyferencjacj¢ regut prawa
pracy, jednakze kolejne, cze¢Sciowo nowe zréznicowanie unormowan ustanowione
zostato w wyniku jego nowelizacji (od 1996 r.) i w tym sensie nowelizacje zmieni-
ty podstawy dyferencjacji tego aktu prawnego i tym samym takze (ponownie)
catego prawa pracy, cho¢ w ograniczonym zakresie.

W Kodeksie pracy — w jego pierwotnym ksztatcie — wzmocnieniu praworzad-
no$ci w stosunkach pracy miatly stuzy¢ przede wszystkim rozwigzania w zakresie
sposobu rozstrzygania sporéw ze stosunku pracy (dziat dwunasty) i odpowiedzial-
nosci za wykroczenia przeciwko prawom pracownika (dziat trzynasty) (Sanetra
2021, 1492 i n.). Oba te dzialy zostaly gruntownie przebudowane. W zakresie
sposobu rozstrzygania spordéw ze stosunku pracy widziano nie tylko potrzebe
stworzenia (przewrdcenia dziatajacego do 1950 r. sadownictwa pracy, na podsta-
wie ustawy z 1934 r., uchwalonej w miejsce ustawy z 1928 r.) odrebnego sadow-
nictwa pracy (okregowe sady pracy i ubezpieczen spotecznych — ustawa z 1974 r.),
ale takze powierzenia go w szerokim zakresie czynnikowi spotecznemu. Kodeks
pracy powotatl wigc do Zycia wzorowane na komisjach rozjemczych utworzonych
w 1954 r. zaktadowe i terenowe komisje rozjemcze oraz komisje odwolawcze
do spraw pracy. Komisje te oraz okrggowe sady pracy i ubezpieczen spolecznych
zostaty zlikwidowane w 1985 r. W ich miejsce powotano rejonowe sady pracy
1 wojewodzkie sady pracy i ubezpieczen spotecznych. Kolejne zmiany nastgpowa-
ty poza Kodeksem pracy i polegaty na wyeliminowaniu z Prawa o ustroju sagdow
powszechnych (nowelizowana wielokrotnie ustawa z 2001 r.) nazwy ,,sad pracy”
1 uznaniu, ze istniejg tylko wydziaty pracy w sgdach powszechnych oraz na ogra-
niczeniu roli tawnikdéw w rozstrzyganiu spraw z zakresu prawa pracy (zmiany
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w Kodeksie postgpowania cywilnego). W 2017 r. do art. 262 k.p. wprowadzono
sformutowanie, ze spory ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszechne zwane
»sadami pracy”. Zmiany te oznaczaja stopniowe ograniczanie odrebnosci sgdow-
nictwa pracy oraz eliminowanie czynnika spolecznego ze sfery wymiaru spra-
wiedliwosci, co trudno uznac¢ za prawidtowy kierunek dokonywanych w ostatnich
latach przeksztatcen regulacji, ktére w intencjach tworcow Kodeksu pracy miaty
gwarantowa¢ wigkszy stopien praworzadnosci w stosunkach pracy (Sanetra 2022,
293 in.).

Za istotne wzmocnienie zalozenia stymulowania sprawiedliwo$ci w stosun-
kach pracy mozna natomiast np. uzna¢ wprowadzenie i stopniowe rozbudowy-
wanie w Kodeksie pracy przepisow dotyczacych rownego traktowania w za-
trudnieniu i niedyskryminacji (rownosci kobiet i mezczyzn, mobbingu) oraz
ograniczenie mozliwos$ci zawierania umoéw o pracg na czas okreslony, a takze
zawierania uméw zlecenia (umoéw, do ktérych stosuje si¢ przepisy o zleceniu)
W migjsce umow o pracg. Ogdlnie mozna stwierdzié, ze, nowelizujac Kodeks pra-
cy, ustawodaweca starat si¢ realizowac¢ zalozenie podnoszenia stopnia praworzad-
nosci i sprawiedliwosci w stosunkach pracy, ale w sumie niewiele w tym zakresie
praktycznie osiagnatl.

6. UWAGI PODSUMOWUJACE

Na zakonczenie nalezy wspomnieé, ze dwukrotnie zostaty podjete proby
uchwalenia nowego kodeksu pracy (rekodyfikacji). Na mocy ministerialnego roz-
porzadzenia w latach 2002-2006 dziatata Komisja kodyfikacyjna, ktora w 2007 r.
przedstawita ostateczng wersje¢ projektu Kodeksu pracy i projektu Zbiorowego
kodeksu pracy. Nie zostaty one zaakceptowane przez rzad, ale staty si¢ przed-
miotem stosunkowo szerokiej dyskusji srodowiskowej*. Podobnie zdarzylo sie
w przypadku przedstawionego w 2018 r. z inicjatywy rzadu kolejnego projektu
Kodeksu pracy i Kodeksu zbiorowego prawa pracy, ktore nie trafity do dalszych
prac. Przyczyny braku sukcesow rekodyfikacyjnych sa oczywiscie rozne i w jed-
nym oraz drugim przypadku zasluguja na poglebiong analize, na ktorg tu nie
ma miejsca. Warto jednak zwroci¢ uwage na okolicznos¢, ze nasze prawo pracy
rozwija si¢ gtéwnie pod wpltywem czy niejako w takt stanowionych przez Unig
Europejska dyrektyw. Jest to o tyle korzystne, ze zmusza naszego prawodaw-
ce do wprowadzenia wyzszych standardow ochrony interesow pracowniczych, ale
jednoczesnie utrudnia kodyfikacje (rekodyfikacje) naszego prawa pracy, bo usta-
nawianych dyrektyw jest wiele 1 sg czgsto zmieniane. Nalezy wigc oczekiwac,

4 Por. Problemy kodyfikacji prawa pracy. Wybrane zagadnienia zabezpieczenia spolecznego.
Referaty na XVI Zjazd Katedr oraz Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Gdansk
2007.
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ze mimo pigcdziesigcioletniego dotychczasowego obowigzywania Kodeks pracy
przetrwa jeszcze wiele lat. Latwo go bowiem nowelizowaé, natomiast znacznie
trudniej zastagpi¢ nowym aktem prawnym. Postugujac si¢c metaforg budowla-
ng, mozna powiedzie¢, ze trwa on jak budynek o niezwykle mocnych funda-
mentach i zelbetonowej konstrukcji, ktorego niektore Sciany sg wymieniane
i remontowane, a catos¢ jest powigkszana przez dotaczane do niego réoznego
rodzaju przybudowki, sprawiajac, ze jego pierwotny styl stracit urok, a on sam
stat si¢ budowlg eklektyczna.
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1. Toczaca si¢ od dawna juz dyskusja (m.in. Kubot 2000, 5 i n.; Boruta 2005,
3 in.; Skapski 2006, 389 i n.), podsycona w szczegbdlnosci publikacja ksigzki Mat-
gorzaty Gersdorf pt. Prawo zatrudnienia z 2013 r., ktérej zasadniczym watkiem
jest odpowiedz na pytanie, czy uzasadnione i racjonalne jest stworzenie prawa
zatrudnienia jako nowej dziedziny prawa, zastgpujacej obecne prawo pracy — an-
gazuje coraz bardziej polskie srodowisko naukowe prawa pracy. Celem niniejsze-
g0 opracowania jest wtracenie kilku uwag i argumentéw uzupetniajacych owa
wymiang opinii. Na poczatku wskazane bedzie jeszcze zastrzezenie, iz z uwagi
na rozmiary tego opracowania i jego przyczynkarski charakter definiowanie istoty
i zakresu owej nowej dziedziny moze zosta¢ pominigte, zwazywszy na liczne juz
w tym zakresie wypowiedzi doktryny, w ktorych glowne przestanki powstania,
zalozenia i cele tej idei zostaty przedstawione (Cwiertniak 2017, 6684 i literatura
tam powotana).

Przedmiotem ponizszych rozwazan jest sformutowanie kilku watpliwo-
$ci w odniesieniu do przedstawionej konstrukeji i wskazanie, ze moim zda-
niem w obecnym czasie nie wystgpuja okolicznosci ani warunki uzasadniajace
odstapienie od dotychczasowego traktowania prawa pracy jako gatezi prawa aspi-
rujacej do ochrony wszelkich oséb §wiadczacych prace na rzecz innych podmio-
tow — co miatoby stanowic tytut do zmiany jego nazwy i kwalifikacji. Tym samym
przytaczam si¢ do tej grupy przedstawicieli doktryny, ktorzy podaja w watpliwos¢
potrzebe zastgpienia prawa pracy owym prawem zatrudnienia. Zakwestionowany
kierunek rozumowania nie wydaje si¢ uprawniony nawet, jesliby przyjac, ze obec-
ne prawo pracy stanowiloby czes¢ skladowa owego prawa zatrudnienia. Nie uwa-
zam, by byto mozliwe zdefiniowanie oryginalnej koncepcji ,,prawa zatrudnienia”,
jesli jego bazg materialng beda regulacje, ktére dotychczas poddane byty metodom
badawczym prawa pracy. Jakie bowiem ta dziedzina prawa moglaby mie¢ wlas-
ne funkcje, zasady czy wlasciwosci? Cheialbym zarazem zaznaczy¢, ze nie razi
mnie postugiwanie si¢ okresleniem ,,prawo zatrudnienia” w niektorych konteks-
tach sytuacyjnych. W pismiennictwie obcojezycznym jest rowniez praktykowane
postugiwanie si¢ zwrotami labour law oraz employment law'.

2. Zacza¢ nalezy od wskazania powodow zgloszenia idei powotania nowej
dziedziny prawa — prawa zatrudnienia. Otdz, zasadnicza w tym przypadku prze-
stanka jest okoliczno$¢ postugiwania si¢ w praktyce gospodarczej réznorodnymi
podstawami prawnymi $wiadczenia pracy na rzecz innego podmiotu: pracow-
niczymi, cywilnoprawnymi, administracyjnoprawnymi itd. (Sanetra 1994, 26
i n.; Baran 2015, 22-23). Zwlaszcza chodzi o daleko idgca dywersyfikacje praw-
nych podstaw §wiadczenia pracy nalezacych do obszaru regulacyjnego prawa

! Za w pelni uprawnione mozna wiec uznac postuzenie sie w tytule komentarza takim zwro-
tem: Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz (Baran 2019) — jesli nie kryja si¢ za tym proby
wykazania odmiennosci jakosciowej (metodologicznej, metodycznej) wobec zbiorowego prawa
pracy stanowigcego cz¢$¢ immanentng prawa pracy.
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cywilnego (w szczegblno$ci: umowa zlecenia, umowa o dzieto, umowa agencyjna,
umowa o prace naktadcza, samozatrudnienie), ktore w ostatnich trzydziestu latach
zajety znaczacg czes¢ polskiego rynku pracy (Mecina 2015, 39 i n.). W terminolo-
gii prawniczej wszystkie te formy §wiadczenia pracy obejmowane sg okresleniem
»zatrudnienie” — stad pochodzi zatem mysl o przyjeciu takiej nazwy dla nowej
dziedziny prawa (Gersdorf 2013, 29 i n.). Terminem ,,zatrudnienie” postuguje si¢
tez sam prawodawca w licznych regulacjach prawnych, zazwyczaj nadajac mu
jednak albo znaczenie powigzane z kontekstem jego uzycia, albo definiujgc na po-
trzeby danej regulacji prawnej (Musiata 2011, 71-72). Termin ten wykorzystywa-
ny jest tez w sytuacji, gdy dokonuje si¢ w doktrynie réoznych delimitacji podstaw
prawnych $wiadczenia pracy. Podstawowe w tym zakresie rozréznienie sprowa-
dza si¢ do wskazania r6znych typow podstaw prawnych zatrudnienia, dzielgc je
na dwie gltéwne kategorie: zatrudnienie pracownicze i zatrudnienie niepracowni-
cze. W tym drugim przypadku wyrdznia si¢ takie jego typy jak wspomniane juz
zatrudnienie cywilnoprawne czy administracyjne, ale ponadto jeszcze penalno-
prawne, ustrojowe, naukowoprawne, gospodarczoprawne, spolecznoprawne, spor-
towoprawne, agrarnoprawne czy handlowoprawne (Baran 2024, 35 i n.; Sanetra
1994, 54 i n.; Supiot 1999, 137 i n.; Davies 1999, 175 i n.; Musiata 2011, 62 i n.).

Termin ,,zatrudnienie” w dotychczasowej praktyce prawnej i prawniczej
w obszarze prawa pracy wykorzystywany byt od dawna, posiada swoje miejsce
i roznorodne znaczenia. I cho¢ niekiedy zdarzato si¢, ze w formutowanych przy
roznych okazjach wypowiedziach (zwlaszcza przez osoby spoza srodowiska dok-
tryny prawa pracy) zamiast ,,prawo pracy” uzyto okreslenia ,,prawo zatrudnienia”
— to jednak nie wigzano tego z dalej idacymi konsekwencjami znaczeniowymi.
Czy wigc rozpowszechnienie si¢ owych konkurencyjnych dla stosunku pracy pod-
staw prawnych $wiadczenia pracy (zatrudnienia) mozna uznac za wystarczajaca
podstawe do podjecia proby budowania zrebow nowej dziedziny prawa? Wedtug
mnie na to pytanie nalezy odpowiedzie¢ negatywnie.

W tym miejscu warto zastanowic si¢ nad przyczynami, ktore wérod przedsta-
wicieli doktryny prawa pracy wywotuja dyskusje w tym przedmiocie. Przyczyny
takie sa dwie: relatywnie liczne postugiwanie si¢ w gospodarce rynkowej (chodzi
o warunki polskie) cywilnoprawnymi formami §wiadczenia pracy na rzecz drugie-
g0 podmiotu — z jednej strony, oraz naduzywanie owych form cywilnoprawnych
i stosowanie ich niezgodnie z przeznaczeniem zamiast zatrudnienia pracownicze-
go — z drugiej. Pierwsza okolicznos¢ jest konsekwencja transformacji ustrojowe;
1 odejscia od gospodarki centralnie sterowanej, w ktorej narzuconym standardem
zatrudnienia byta umowa o pracg, a umowy cywilnoprawne praktycznie do $wiad-
czenia ustugi pracy na rzecz innego podmiotu niemal nie byly wykorzystywane.

2 Gdy chodzi o regulacje prawne, to w szczegolnos$ci: kodeks pracy —np. art. 22 § 1 i 1'; ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2024 r.
poz. 475 ze zm. — art. 2 ust. 1 pkt 43).
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Przejscie do gospodarki rynkowej, gdzie podstawa prawna $wiadczenia pracy uza-
lezniona jest przede wszystkim od potrzeb przedsigbiorcow, ktorzy wystepuja jako
podmioty zatrudniajgce, spowodowato, ze ci ostatni mogli podejmowac w tym za-
kresie autonomiczne decyzje (Skapski 2006, 19 i n.). Korzystanie ze $wiadczenia
pracy innej osoby moze bowiem réwniez by¢ realizowane poza stosunkiem pracy,
zwlaszcza wowczas, gdy podmiot §wiadczacy owa prace nie jest zainteresowany
ochrong socjalng gwarantowana przez zatrudnienie pracownicze. Na rowni z umo-
wami cywilnoprawnymi nalezy stawia¢ tutaj przypadek tzw. samozatrudnienia.
Zaktadajac, ze podejmowanie takiego zatrudnienia i §wiadczenie pracy w tych
ramach rzadzi si¢ zasadga wolnos$ci umow, a interesy obu stron (takze interesy
socjalne zatrudnionych) sg wystarczajaco zaspokajane w inny sposob, to nie ma
potrzeby, by (socjalne) prawo pracy tym obszarem si¢ zajmowato (Supiot 1999;
Mgcina 2015, 30 i n.; Musiata 2011, 19 i n.).

Oceng problemu zmienia istotnie druga ze wskazanych okolicznosci, tj. za-
wieranie przez podmioty zatrudniajace z osobami zatrudnianymi uméw cywil-
noprawnych w sytuacjach, ktore kwalifikowane winny by¢ jako zatrudnienie
pracownicze — chodzi o powszechnie znane zjawisko naduzywania stosowania
umow cywilnoprawnych do zatrudnienia wykazujgcego cechy zatrudnienia pra-
cowniczego (Gersdorf 2013, 47—-68). Osoby $wiadczace pracg w takich okolicznos-
ciach zainteresowane sa ochrong socjalna, ktora posiadaja pracownicy — jedynie
szczegolne okolicznosci (dyktowane gldwnie przez przymus ekonomiczny) powo-
duja, ze sa zmuszone do przyjecia takiej oferty pracy i godza si¢ na te warunki
w obawie przed utratg jedynego zazwyczaj zrodta utrzymania rodziny. Dziatania
zmierzajace do wyeliminowania takich praktyk podjeto takze w obszarze regulacji
z zakresu prawa pracy’. Poniewaz jednak rozroznienie pomiedzy wskazanymi
wyzej prawidlowymi warunkami stosowania zatrudnienia typu cywilnoprawne-
g0 a owymi przypadkami naduzywania umow cywilnoprawnych jest ktopotliwe,
a niekiedy nawet niemozliwe, wzgledy praktyczne przemawiaja za przyjeciem
rozwigzania, zgodnie z ktorym wszystkie te sytuacje trzeba potraktowac jed-
nakowo z punktu widzenia przyznania osobom zatrudnionym w tych formach
prawnych ochrony socjalnej — poming¢ mozna w tym momencie co na nig bedzie
si¢ sktada¢. Efektem takiego podej$cia sg wigc propozycje ,,rozciggnigcia parasola
socjalnego prawa pracy’ na rézne przypadki zatrudnienia niepracowniczego (nie
tylko cywilnoprawnego — cho¢ tego przede wszystkim).

W ostatnim czasie przedmiotem analiz i dyskusji sag w szczegoélnosci r6z-
ne formy prekaryjnego zatrudnienia, realizowanego migdzy innymi za posred-
nictwem platform internetowych (Kenner, Florczak, Otto 2019). Nalezy w tym
miejscu jednakowoz podkresli¢, ze proces obejmowania stworzong w prawie pracy
ochrong socjalng réznych osob §wiadczacych osobiscie prace na rzecz innych pod-
miotdw na innych podstawach prawnych niz stosunek pracy nie jest zjawiskiem

3 Chodzi w szczegblnosci o art. 22 § 1'i § 12 k.p.
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nowym dla tej gatezi prawa. Jedna z jego wtasciwosci — dynamizm rozwojowy
— wprost zaktada bowiem, ze owymi standardami obejmuje si¢ rozne kategorie
0s0b, jesli wzgledy spoleczne za tym przemawiajg. Jako przyktad poda¢ moz-
na chatupnikow, korzystajacych z wielu instytucji socjalnych prawa pracy, czy
rozciagnigcie ochrony z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy na wszystkie
sytuacje wykonywania pracy (nawet na wlasny rachunek). Rozszerzanie w przed-
stawionym kontekscie zakresu podmiotowego prawa pracy nalezy zatem uznaé
za zjawisko naturalne dla tej dziedziny prawa (Wyka 1999, 42 i n.).

Na marginesie warto tez podnies¢, ze przeciez pierwotnie ochrona pracy nie
byta zwigzana z okreslong forma prawng zatrudnienia. Z czasem dopiero wyrdz-
niona zostata kategoria pracownika jako osoby zatrudnionej na podstawie stosun-
ku pracy (umowy o pracg). Od innych umoéw o $wiadczenie ustug odrozniana byla
na podstawie cechy, ktora jest podporzadkowanie. W praktyce niemal wytgczne
stosowanie umowy o pracg spowodowato, ze stata si¢ ona kategorig decydujaca
o korzystaniu z ochrony gwarantowanej przez prawo pracy. Jednoczesnie, po-
niewaz podporzadkowanie bylo charakterystyczne dla tej relacji prawnej i nie
wystepowato poza stosunkiem pracy, przypisano mu miano paradygmatu pra-
wa pracy. Tym samym tylko praca podporzadkowana stanowita przedmiot ochro-
ny prawa pracy. Dominacja tej formy prawnej stanowila dla obrotu gospodarczego
bardzo uzyteczne uproszczenie. Jesli bowiem kto$ byt pracownikiem, wchodzit
w zakres grupy chronionej, jesli nie — z ochrony nie korzystat. Trzeba jednak
zauwazyc¢, ze taka klarownos¢ konstrukcyjna, charakterystyczna dla polskiego
prawa pracy, nie wszedzie wystepuje. Kategoria ,,pracownik” pojmowana jako
podmiot uprawniony do ochrony socjalnej prawa pracy nie zawsze jest kojarzona
wylacznie ze stosunkiem pracy — wystarczy w tym zakresie wskaza¢ angielskie
okreslenia worker oraz employee, w przypadku ktdrych kwalifikowanie podstawy
prawnej zatrudnienia nie jest jednoznaczne. W konsekwencji na gruncie polskie-
go porzadku prawnego zachodzi potrzeba modyfikacji zakresu podmiotowego
beneficjentéw prawnopracowniczej ochrony socjalnej, co w wyniku interwencji
organdéw mi¢dzynarodowych zostato rozpoczete w ustawie o zwigzkach zawodo-
wych przez przyznanie uprawnien zwigzkowych osobom nie bgdagcym pracow-
nikami, $wiadczgcym osobiscie prace zarobkowg na rzecz innych podmiotow?
(Baran 2024a, 32 i n.).

Podajac w watpliwo$¢ kierunek rozumowania zmierzajacy do zastgpienia
prawa pracy przez prawo zatrudnienia, przede wszystkim nalezy podkreslic,
ze poszerzenie zakresu podmiotowego dla zastosowania regulacji ochronnych
(socjalnych) prawa pracy nie jest dokonywane z inicjatywy (czy pod naciskiem)
podmiotdéw obecnie korzystajacych z jego gwarancji. Wrecz przeciwnie — w Pol-
sce pracownicy z réznych wzgledow moga wceale nie by¢ zainteresowani, by

4 Ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektorych
innych ustaw (Dz.U. z 2018 1. poz. 1608).
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ta ochrona rozciggata si¢ na ,,niepracownikéw”. Z czyjej wiec inicjatywy i dlacze-
g0 dochodzi do obejmowania regulacjami socjalnymi prawa pracy coraz to now-
szych grup podmiotow? Ot6z, to wlasnie owi obecni niepracownicy dazg do ob-
jecia ich tymi regulacjami. To oni domagaja si¢ od wladz publicznych przyznania
im uprawnien pracowniczych, wigczenia ich do grona beneficjentéw systemu pra-
wa pracy. Z drugiej strony zwazywszy, ze sytuacja osob swiadczacych osobiscie
prace na rzecz innych podmiotéw w wielu aspektach pozaprawnych jest zblizona
do sytuacji pracownikow, z natury rzeczy owe przypadki zatrudnienia ,,dryfujg”
w kierunku prawa pracy — wskazuje si¢ bowiem nierzadko, ze sg one podobne
do zatrudnienia pracowniczego zwlaszcza w wymiarze form organizacyjnych
$wiadczenia pracy. Z kolei nalezy si¢ zastanowi¢ dlaczego kieruja si¢ w strong
prawa pracy, a nie w stron¢ jakiej$ dziedziny prawa, w tonie ktorego powstat dany
typ zatrudnienia (np. prawa handlowego, gospodarczego czy ustrojowego). Owo
zmierzanie w stron¢ prawa pracy powodowane jest wytacznie jedng okoliczno$cia
— potrzebg uzyskania ochrony socjalnej, ktora jedynie w prawie pracy jest w for-
mie uporzagdkowanej gwarantowana.

Rodzi si¢ w tym momencie pytanie, czy takie dazenie bedzie wystgpowac,
jezeli prawo pracy (z jego znanymi standardami) zostanie zastapione przez niezde-
finiowane jeszcze prawo zatrudnienia. Model prawa zatrudnienia ma by¢ bowiem
dopiero ustalony. Nadto kazda forma zatrudnienia ma posiada¢ wtasne standar-
dy modelowe, ktére kazdorazowo beda w jakims trybie tworzone (przez kogo$
wypracowane lub narzucone). Ponadto nalezatoby ustali¢, czy ktoéras z owych
grup spotecznych (np. zatrudnieni przez platformy) bedzie zainteresowana takimi
niedookreslonymi prawnymi formami ochrony (nie tylko socjalnej). Tymczasem
prawo pracy dysponuje od dawna doktadnie zdefiniowanymi urzadzeniami chro-
nigcymi osoby zatrudnione oraz urzadzeniami, za pomocg ktorych te standardy
ochronne mozna tworzy¢ (np. zwiazki zawodowe czy rokowania zbiorowe). Prawo
zatrudnienia tego nie moze zaoferowac, gdyz trudno dzi§ wskazac, jakie beda jego
elementy sktadowe.

Prawo pracy od dawna jest charakteryzowane przez pewne konstrukcje,
a sposrod tych, ktore najogolniej je definiujg, mozna wskaza¢ wspomniane juz
jego funkcje, zasady i whasciwosci. Zacznijmy od zasad. W tym przypadku, je-
sli prawo zatrudnienia miatoby przejac jako wiasne te zasady, ktére do tej pory
uznawano za zasady prawa pracy, zabieg ten nie stworzylby w tym zakresie jakiej-
kolwiek wartosci dodanej. Z kolei podstawowa funkcja prawa pracy jest funkcja
ochronna, ktorej istotg jest przede wszystkim zapewnienie gwarancji socjalnych
poprzez okreslenie ich poziomu oraz trybu realizacji. Jak wyzej zostalo zaznaczo-
ne, owe gwarancje socjalne sg gtdwnym obiektem zainteresowania nowych grup
podmiotéw dazacych do przytaczenia si¢ do prawa pracy. Przedmiotem dyskusji
jest natomiast zakres tej ochrony — to znaczy ktore z istniejacych urzadzen prawa
pracy moga zosta¢ przyznane i przejgte w konkretnych przypadkach. Ten proces
toczy si¢ juz w tonie prawa pracy, wiec podobnie jak wyzej, prawo zatrudnienia



Prawo pracy czy prawo zatrudnienia — glos w dyskusji 43

nie wniesie warto$ci dodanej — bo zapewne ograniczy si¢ do przejgcia instytucji
prawa pracy. Wreszcie pytanie o wtasciwosci prawa zatrudnienia, czyli o jego
cechy charakterystyczne, wyrdzniajace ten obszar regulacyjny w relacji do innych
dziedzin prawa. Nie ulega watpliwosci, ze takze w tym obszarze wskazaé bedzie
mozna jako wlasciwosci réwniez dynamizm rozwojowy, ztozono$¢ metod regu-
lacji czy dyferencjacj¢ — towarzysza one z naturalnych powodoéw pojawieniu si¢
owych roznorodnych form $wiadczenia pracy. Czy jednak beda akceptowalne dla
podmiotdéw zatrudniajgcych takie cechy jak uprzywilejowanie pracownika (Dral
2017, 537 i n.) czy kolektywizm, wyrazajacy si¢ w grupowym dziataniu osob
zatrudnionych, co pozwala zrownowazy¢ przewage ekonomiczng przedsigbiorcy
nad zatrudnionym (Wtodarczyk 2021, 227 i n.)? W tym ostatnim przypadku za-
sadnie obawia¢ si¢ mozna, ze prawo zatrudnienia zostanie zdominowane przez
powszechnie wystepujacy poza zatrudnieniem pracowniczym indywidualizm.

W $wietle sformutowanych powyzej uwag nasuwa si¢ refleksja, iz poza
zmiang nazwy prawo zatrudnienia nie wnosi do istniejgcego porzadku prawnego
wartosci lub instytucji, ktorym przypisa¢ by mozna charakter oryginalny czy
postepowy. Co wigcej, taka zmiana moze zrodzi¢ szereg problemdw i klopotow,
z ktorymi zatrudnienie pozapracownicze boryka si¢ od kilkudziesigciu lat. Dys-
kutujac zatem tytulowa kwestie, warto zapytac, czy taki zabieg nie zrodzi nowych
zagrozen dla zatrudnionych — nie tylko pracownikow. Zmiana taka moze bowiem
prowokowa¢ do modyfikowania ,,na site” roznych elementow konstrukcyjnych
obecnych instytucji prawa pracy — skoro bowiem nazwa dziedziny prawa zostala
zmieniona, to nalezy uznac, ze takze jego tres¢ jest inna. Zgodnie z kanonami
prawniczych rozumowan, jesli przez jaki§ czas danej instytucji przypisywano
okreslone miano, to nalezy przyjac, ze wraz ze zmiang nazwy instytucja rowniez
si¢ zmienila — inaczej prawodawca bylby nieracjonalny.

Nie powinno wigc razi¢ postugiwanie si¢ w dyskursie prawniczym okresle-
niem ,,prawo zatrudnienia” w dotychczasowym jego rozumieniu, jako zamiennika
w pewnych okolicznosciach dla ,,prawa pracy”. Lecz to wlasnie prawo pracy jest
zdefiniowana w polskiej rzeczywistosci prawnej dziedzing prawa z dookreslony-
mi zasadami, funkcjami, wlasciwosciami i relacjami do innych dziedzin prawa
(Wlodarczyk 2017, 96 i n.). W §wietle powyzszych uwag ze wszech miar jest
pozadana odpowiedZ na pytanie, w jakie uprawnienia pracownicze wskazane
bytoby wyposazy¢ osoby $wiadczace pracg poza stosunkiem pracy na rzecz dru-
giego podmiotu. Nie jest to nowy kierunek dziatan prawodawczych, lecz z uwagi
na mnozenie si¢ przypadkéw zatrudnienia niepracowniczego konieczne wydaje
si¢ udzielenie na nie odpowiedzi wobec kazdej z pojawiajacych si¢ nowych form
posiadajacych cechy takiego zatrudnienia.
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Mijajaca w 2024 1. 35. rocznica uchwalenia nowelizacji ustawy o zwigzkach
zawodowych z roku 1989, wprowadzajacej pluralizm zwiazkowy, sprzyja podje-
ciu refleksji na temat ksztaltu polskiego zbiorowego prawa pracy. Jest to wystar-
czajaco dtugi okres, zeby pokusi¢ si¢ o sformutowanie zgeneralizowanych ocen
na temat funkcjonowania tej subdyscypliny. W tym opracowaniu postaram si¢ sine
ira et studio, a zatem w sposob bezstronny i obiektywny, wskaza¢ najistotniejsze
wymiary normatywnego funkcjonowania zbiorowych stosunkoéw pracy w gospo-
darce opartej o mechanizmy rynkowe. Tego rodzaju oceny wymagaja okreslenia
kryteriéw — zeby nie mnozy¢ ich jednak ponad potrzebe, zgodnie z uniwersalng
dyrektywa brzytwy Ockhama (entia non sunt multiplicanda praeter necessitatem),
zastosuj¢ w swym artykule kryteria:

— spoleczne,

— gospodarcze,

— aksjologiczne i

— normatywne.

Nie jest zadnym zaskoczeniem, ze oceny sformutowane na podstawie powyz-
szych kryteriow sg zdyferencjalizowane, a nawet ambiwalentne.

Rozwazania rozpoczne od kwestii fundamentalnej, jaka jest kodyfikacja
zbiorowego prawa pracy. Nalezy przypomnie¢, ze juz w projekcie kodeksu pracy
z 1949 r. podejmowano pierwsze proby wprowadzenia do niego statusu zwigz-
kow zawodowych (Grzybowski 1948, 7-8). W czasach pdznego stalinizmu kon-
cepcja uchwalenia tego kodeksu ze wzgledow politycznych zostata zaniechana.
W efekcie centralne znaczenie miata przez dziesigciolecia ustawa o zwigzkach
zawodowych z 1949 r. (Zielinski 1986, 274; Wratny 2021, 1257 i n.). Kodyfika-
cja prawa pracy lat 70. (1974 r.) jedynie marginalnie uregulowata zbiorowe sto-
sunki pracy. W pierwotnej wersji kodeksu pracy znalazto si¢ bowiem tylko kilka
norm ramowo regulujacych zbiorowe prawo pracy. Uchwalajac kodeks, kierowano
si¢ bowiem ideg bezkonfliktowosci socjalizmu w stosunkach kolektywnych. Pod-
stawg tej teorii bylo zatozenie, ze w warunkach budownictwa socjalistycznego
migdzy kolektywami pracowniczymi a wladzg partyjno-panstwowg reprezentu-
jaca lud pracujacy miast i wsi nie wystgpujg obiektywne antagonizmy wyma-
gajace regulacji normatywnych. Dopiero po zrywie robotniczym Sierpnia ’80
stworzono aksjologiczno-normatywne zrgby zbiorowego prawa pracy, a pozniej
w okresie stanu wojennego uchwalono ustaweg o zwigzkach zawodowych, ktéra re-
latywnie szeroko regulowata kolektywne stosunki pracy (Zielinski 1986, 274 1 n.;
Wratny 2021, 1265 i n.). Natura rerum byta to ustawa ukierunkowana na regulacje
statusu zwigzkow zawodowych, jednak w sposob istotny ograniczata wolnosci
zwigzkowe, wprowadzajac model pluralizmu kwantytatywnego (Zielinski 1986,
294), bedacy w swej istocie strukturalnym monizmem. Dopiero jej okraglostotowa
(Wratny 2021, 1289 i n.) nowelizacja wprowadzita kwalitatywny pluralizm zwigz-
kowy, a tym samym wolno$¢ tworzenia zwigzkow zawodowych w srodowiskach
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pracowniczych. Jednak i ona nie zmienita zwigzkowego ukierunkowania zbioro-
wego ustawodawstwa pracy.

Istotng zmian¢ w sferze podmiotowej i przedmiotowej do zbiorowego pra-
wa pracy wprowadzita dopiero quasi-kodyfikacja z maja 1991 r. Trzy ustawy:
o zwigzkach zawodowych, o organizacjach pracodawcow i o rozwigzywaniu spo-
row zbiorowych, ustanowity nowy model normatywny kolektywnych stosunkow
pracy, ktory trwa juz ponad trzy dekady, po dzien dzisiejszy. W wymiarze holi-
stycznym ta quasi-kodyfikacja ustanowila wzglgdng homeostaze w zbiorowych
stosunkach pracy. W sferze normatywnej dotyczy ona relacji zwigzki zawodowe—
pracodawcy oraz organizacje pracodawcow. Oczywiscie mechanizmy te podlegaty
ewolucji, od gospodarki postsocjalistycznej poczatku lat 90., w kierunku postindu-
strialnej gospodarki wolnorynkowej funkcjonujacej w strukturach gospodarczych
Unii Europejskie;.

Po ponad trzech dekadach obowigzywania quasi-kodyfikacji zbiorowego prawa
pracy wymaga ona ogolniejszej refleksji, zarowno przez pryzmat jej zalet i wad.

Do zalet quasi-kodyfikacji z 1991 r. mozna zliczy¢:

— aggiornamento polegajace na dostosowaniu zbiorowego prawa pracy do go-
spodarki wolnorynkowej, ze wszystkimi jej 6wczesnymi i wspotczesnymi
ograniczeniami spoleczno-gospodarczo-politycznymi;

— utrwalenie pluralizmu kwalitatywnego w zbiorowych stosunkach pracy,
zarowno w ruchu zwigzkowym, jak i pracodawczym;

— ustanowienie na plaszczyznie formalnej wzglednej homeostazy pomiedzy
strong pracownicza a pracodawcza;

— relatywnie wysoki poziom spdjno$ci aksjologicznej;

— relatywnie wysoki poziom kultury legislacyjne;j;

— rozwdj nauki zbiorowego prawa pracy (Baran 2014).

Z kolei lista generalnych mankamentéw, ktére ujawniaty si¢ przez ponad trzy

dekady jej obowigzywania, jest relatywnie dluga, a sktadajg si¢ na nia:

— brak kompleksowosci regulacji, rozproszenie w rozmaitych aktach praw-
nych uprawnien i obowigzkéw partneréw spotecznych;

— zréznicowanie terminologiczno-pojeciowe w rozmaitych aktach norma-
tywnych;

— niedookres§lonos¢ w sferze normatywnej wielu instytucji (np. procedury
strajkowej) skutkujaca rozbiezno$ciami interpretacyjnymi;

— segmentacja, a w efekcie dyferencjacja zrodet zbiorowego prawa pracy,
skutkujaca dyfuzja regulacji ustawowych, podustawowych, uktadowych
oraz regulaminowych;

— brak pelnej korelacji ze standardami MOP (np. w zakresie finansowania
zwigzkéw zawodowych przez pracodawcodw);

— ograniczenie roli sadow (zwlaszcza pracy) w zbiorowych stosunkach pracy
— zwlaszcza dolegliwy wydaje si¢ brak skutecznych procedur weryfikacji
legalnosci sporéw zbiorowych i strajkow.
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Niektore z tych mankamentow zostaty na przestrzeni lat w kolejnych nowelach
usuniete lub ograniczone. Na czoto wysuwa si¢ w tej materii nowelizacja ustawy
o zwigzkach zawodowych z 2018 r. (Baran 2018, 2 i n.), ktora rozszerzyta na ptasz-
czyznie podmiotowej prawo koalicji na osoby §wiadczace prace za wynagrodze-
niem, zwlaszcza na podstawach cywilnoprawnych, w tym samozatrudnionych.
Jednak niektore przyjete regulacje w sferze podmiotowej sg mocno dyskusyjne.
Przyktadowo mozna tu wskazaé osoby zatrudnione na cywilnoprawnych kontrak-
tach menedzerskich. Tak szeroko ujete prawo koalicji moze skutkowac¢ funkcjono-
waniem w stosunkach przemystowych zwigzkéw zawodowych menedzerdw, co jest
mechanizmem kuriozalnym, a w warunkach renacjonalizacji przeprowadzonej
w ostatnich latach w wielu sektorach gospodarki moze to generowac niebezpieczne
nastepstwa w duzych firmach zarzadzanych posrednio przez wtadze publiczne.

W tym miejscu warto zwrdci¢ uwagg, ze nowelizacja z dnia 5 lipca 2018 r.
ustawy o zwigzkach zawodowych zapoczatkowata niebezpieczny trend w zakre-
sie ochrony dzialaczy zwigzkowych. Chodzi o to, ze mechanizmy ich ochrony
np. w sferze temporalnej odbiegaja w istotny sposob od standardow kodeksowych
(Baranski 2022, 445 i n.). De lege lata obowiazuje wyraznie korzystniejsza regula-
cja niz w przypadku innych kategorii pracownikow, co generuje powazne watpli-
wosci na tle konstytucyjnej zasady réwnosci. Mam tu na mysli zwlaszcza terminy
dla wyrazenia zgody na rozwigzanie stosunku zatrudnienia przez ustawowo okre-
slone podmioty. Ten niepokojacy trend uprzywilejowania dziataczy zwigzkowych
jest niestety w systemie polskiego prawa kontynuowany, czego dobitnym przykta-
dem jest uchwalony w toku kampanii wyborczej roku 2023 art. 755° kodeksu po-
stepowania cywilnego, ktéry wprowadzit obligatoryjny mechanizm przywracania
dziataczy zwigzkowych do pracy do czasu zakonczenia procesu sadowego (Baran
2023, 22 i n.; Wujezyk 2024, 319 i n.). Przepis ten w sposob arbitralny ograni-
cza samodzielno$¢ jurysdykeyjng sadow pracy, co jest trudne do zaaprobowania
z punktu widzenia standardow demokratycznego panstwa prawa.

Po ponad trzech dekadach gospodarki opartej o mechanizmy zblizone do wol-
nego rynku w systemie polskiego prawa pracy nadal funkcjonujg instytucje giebo-
ko tkwigce w czasach minionego ustroju totalitarnego. Mam tu na mysli zwtaszcza
spoteczng inspekcje pracy. Jej powstanie jest nastepstwem realizacji w stosun-
kach pracy bolszewickiej idei obumierania panstwa. Istotg tej idei bylo zatozenie,
ze w miarg postepu w budowie socjalizmu instytucje panstwowe przekazujg swoje
kompetencje organom uspotecznionym. W stosunkach przemystowych upraw-
nienia kontrolne miata sprawowac¢ kierowana przez zwigzki zawodowe spotecz-
na inspekcja. W systemie prawa polskiego przetrwata ona upadek komunizmu
1 w pewnym zakresie, zwlaszcza u duzych pracodawcow, funkcjonuje w dalszym
ciggu. Jej dzialacze cieszg si¢ szczegdlng ochrong stosunku pracy, w czym upa-
truje etiologii jej ,,sukcesu” w warunkach gospodarki rynkowe;.

Analizujac ewolucje¢ zbiorowego prawa zatrudnienia, warto tez wskazaé
na rozszerzenie pluralizmu zwigzkowego nowelizacja z 2019 r. na niektore
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kategorie funkcjonariuszy zatrudnionych na podstawach administracyjnopraw-
nych, t.j. funkcjonariuszy Policji, SG, SW, SC-S (Baran 2024, 442 i n.). Tego
rodzaju rozszerzenie pluralizmu kwalitatywnego, mimo swych politycznych przy-
czyn, zastuguje na aprobat¢ z punktu widzenia aksjologicznego.

Rozszerzenie prawa koalicji postawito problem, czy mamy do czynienia
ze zbiorowym prawem pracy, czy zbiorowym prawem zatrudnienia. Punktem
wyjscia bedzie konstatacja, iz zagadnienie tak postawione jest immamentnie nie-
rozstrzygalne!. Stanowisko wyrazone w tej materii zalezy bowiem od przyjete;
przez interpretatora konwencji pojeciowej. Jezeli przyjac za podstawe art. 9 § 1
kodeksu pracy, ktory odnosi si¢ w sferze podmiotowej tylko do stron stosunku
pracy, to uzasadniona jest konstatacja, ze zbiorowe stosunki pracy wykraczaja
poza tak okreslona ptaszczyzne podmiotowa, w odniesieniu do wszystkich kate-
gorii 0sob $wiadczacych pracg w pozaumownych stosunkach zatrudnienia. Stad
tez de lege lata trafniejszym jest postugiwanie si¢ pojeciem zbiorowego prawa
zatrudnienia. Jezeli natomiast prawo pracy pojmujemy jako subdyscypling pra-
wa regulujaca wszelkie rodzaje $wiadczenia pracy za wynagrodzeniem, w tym
pozapracowniczego, to w dalszym ciggu mozna postugiwac si¢ pojeciem zbioro-
wego prawa pracy. Oczywiscie mozliwa jest tez opcja, ze zbiorowe prawo pracy
pojmowane jest wytgcznie jako normy regulujace relacje kolektywne migdzy pra-
cownikami i reprezentujagcymi ich zwigzkami zawodowymi oraz pracodawcami
1 ich organizacjami.

Analizujac w ujeciu holistycznym problemy pojeciowe, warto zwroci¢ uwage
na istotne zréznicowanie zakresu znaczeniowego pracodawcy w indywidualnym
prawie pracy i zbiorowym prawie zatrudnienia. To drugie ujecie przewidziane
w art. 1! pkt 2 ustawy o zwiazkach zawodowych jest znacznie szersze. Obej-
muje ono nie tylko pracodawcow zatrudniajacych pracownikow, ale 1 pracodaw-
cow heterogenicznych, a wiec zatrudniajgcych pracownikéw i niepracownikow,
oraz pracodawcow niepracowniczych, wiec takich, ktorzy zatrudniajg wytacznie
niepracownikéw. Tego rodzaju rozroznienie jest z punktu widzenia legislacyjne-
go wadliwe i moze w swych konsekwencjach generowac¢ rozmaite watpliwosci
w stosowaniu prawa.

Patrzac z punktu widzenia ogdlnospotecznego, szczegolnie uzasadniony
wydaje si¢ podnoszony od lat postulat skodyfikowania prawa pracy (zatrudnie-
nia). Oczywiscie w dzisiejszych warunkach jest to postulat utopijny. Dwie po-
wazne proby skodyfikowania zbiorowego prawa pracy (zatrudnienia) podjete
w XXI w. konczyty si¢ fiaskiem. Powstaje zatem pytanie, jaka byla etiologia tych
niepowodzen. Sktadaja si¢ nan zarowno przyczyny dyferencjalizujace stosunki
pracy na plaszczyznie spotecznej, gospodarczej, politycznej, ale co nie mniej
istotne — ideologicznej oraz aksjologicznej. Gleboka przepas¢ dzielgca nie tylko

! Na temat relacji pomigdzy rozmaitymi znaczeniami prawa pracy i prawa zatrudnienia:
Baran (2021, 29 i n.).
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spoleczenstwo, ale i partneréw spotecznych, uniemozliwia kompleksowa noweli-
zacj¢ nie tylko catego prawa pracy, ale nawet 1 zbiorowego prawa (pracy) zatrud-
nienia. Powstaje zatem problem, co nalezy robi¢ w tej patowej sytuacji. W mojej
ocenie w procesie porzadkowania zbiorowego prawa pracy, czy nawet catego jego
systemu prawa pracy, nalezy stosowac strategi¢ ,,zabiego skoku”, ktora tak swiet-
nie sprawdzila si¢ w czasie Il wojny $wiatowej na Pacyfiku. Wojska amerykanskie
zajmowaly tylko te okupowane wyspy, ktdére mozna byto zdoby¢ bez poswigca-
nia nadmiernych sit i rodkéw na gldéwnym kierunku natarcia. Takze w spra-
wie uniformizacji zbiorowego prawa pracy (zatrudnienia) nalezy zatem w mojej
ocenie stosowac te strategie i nowelizowac te obszary, co do ktérych wystepuje
co najmniej ograniczona zgoda ws$rdd partnerow spotecznych. Mozliwosci w tym
zakresie dostrzegam na nastgpujacych ptaszczyznach:

— ustanowienia mechanizmoéw prawnych sprzyjajacych prowadzeniu dialogu
przez partneréw spotecznych, zwlaszcza w kwestii zawierania uktadow
zbiorowych i innych porozumien zbiorowych;

— uproszczenia mechanizméw irenicznego likwidowania sporow zbiorowych,
zwlaszcza ograniczenia mechanizmoéw prawnych delimitujacych koncylia-
cje i mediacjg;

— wprowadzenia skutecznej sadowej kontroli legalnosci sporow zbiorowych;

— uniformizacji i rozszerzenia kompetencji podmiotow partycypacyjnych,
zwlaszcza w strukturach, w ktorych nie dziatajg zwiagzki zawodowe.

Reasumujac refleksje na temat zbiorowego prawa zatrudnienia, nie mamy

watpliwosci, ze zastuguje ono na kodyfikacje, jednak w dajacej przewidzie¢ si¢
perspektywie czasowej wydaje si¢ ona nierealnym przedsiewzieciem. Dlatego po-
zostajg fragmentaryczne nowelizacje, ktore z natury rzeczy beda mialy przymiot
partykularno$ci, skutkujacy brakiem systemowej koherencji.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Porozumienia zwiazane z rozwigzywaniem sporow zbiorowych nalezg do naj-
wazniejszych porozumien zbiorowych ksztattujacych tres¢ stosunkow pracy pra-
cownikow i pracodawcow objetych zakresem ich obowigzywania oraz wzajem-
nych stosunkow stron tych umow. Wynika to przede wszystkim z ich zakresu
przedmiotowego, ktory jest okreslony przedmiotem sporu, a tym samym przed-
miotem szeroko rozumianych rokowan dotyczacych warunkow pracy. Bez wigk-
szych obaw mozna twierdzi¢, ze wlasnie te porozumienia w najwickszym stopniu
odpowiadaja pojeciu umowy zbiorowej/uktadu zbiorowego (collective agreement/
convention collective) w prawie miedzynarodowym. Spér co do uksztattowania
warunkow pracy jest bowiem naturalnym elementem rokowan zbiorowych prowa-
dzacych do zawarcia uktadu, a prawne regulacje przebiegu sporu stuza gtéwnie
rokowaniom (sensu largo) dotyczacym tych warunkow.

Wyprzedzajac dalsze uwagi, nalezy zauwazy¢, ze dominujaca w polskiej
doktrynie i orzecznictwie sgdowym koncepcja porozumien zwigzanych ze spo-
rami zbiorowymi odrywa te umowy od pojecia uktadu zbiorowego definiowa-
nego w prawie migdzynarodowym jako wszelkie umowy na pismie, dotyczace
warunkow pracy i warunkow zatrudnienia, zawarte miedzy strong pracownicza
i pracodawcza (Hajn 2021, 60—-62). Tym samym u jej podstaw lezy zalozenie,
ze rokowania nad zawarciem ukladu zbiorowego, w znaczeniu przyjetym w pra-
wie polskim, przebiegaja — wedtug rozumianych jako bezkonfliktowe regut okre-
slonych w art. 241°-241* k.p., a sporna droga rokowan dotyczy tylko porozumien
konczacych spor zbiorowy. W rezultacie, zgodnie z takg interpretacja, uktad
zbiorowy moze by¢ zawarty tylko w wyniku pokojowych rozméw, a gdy w toku
rokowan nad jego zawarciem powstanie spor, to w jego rezultacie nie zostanie
zawarty uktad zbiorowy, lecz porozumienie konczace spor zbiorowy lub inne po-
rozumienie zwigzane z takim sporem.

Wyktadnia ta nie dostrzega, ze zgodnie z art. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
o0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych' (dalej: RozwSpZbU), spor zbiorowy dotyczy
w pierwszej kolejnosci warunkow pracy i ptac, a wigc podstawowej materii uktado-
wej oraz, ze stosownie do art. 4 ust. 2 tej ustawy, spor moze dotyczy¢ tresci uktadu
zbiorowego lub innego porozumienia. Nie uwzglednia tez art. 241° § 2 k.p., zgodnie
z ktérym rozwigzywanie kwestii spornych, jakie moga powsta¢ w trakcie roko-
wan uktadowych, nastepuje w trybie wynikajacym z RozwSpZbU, chyba Ze strony
uzgodnily wlasny tryb ich rozwigzywania. Z przytoczonych przepisow dostatecznie,
jak si¢ wydaje jasno, wynika, ze rozwigzywanie sporu zbiorowego, jesli w zwigzku
z rokowaniami nad zawarciem lub zmiang uktadu zbiorowego spdr powstanie, jest
elementem i jedng z metod szeroko rozumianych rokowan uktadowych?.

'Tj. Dz.U. 22020 r. poz. 123.
2 Nalezy uzna¢, ze w szerokim znaczeniu pojecia rokowan uzywa kodeks pracy w art. 2412-241%,
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Praktycznym skutkiem niedostrzegania zwigzku ustawowej procedury roz-
wigzywania sporow zbiorowych z rokowaniami uktadowymi jest deprecjacja
uktadow zbiorowych pracy i ich zastgpowanie przez porozumienia konczace spor
zbiorowy. Potwierdzeniem tego jest orzecznictwo sadowe zajmujace si¢ czesciej
porozumieniami zwigzanymi ze sporami zbiorowymi niz uktadami zbiorowymi.

2. POROZUMIENIA ZWIAZANE ZE SPOREM ZBIOROWYM I INNE
POROZUMIENIA ZBIOROWE W OBOWIAZUJACYM STANIE PRAWNYM

Dominujaca obecnie koncepcja porozumienia zwigzanego ze sporem zbioro-
wym ksztattowala si¢ stopniowo. W szczegolnosci czes¢ doktryny kwestionowata
i nadal kwestionuje prawidtowo$¢ uznania porozumien zwigzanych ze sporem
zbiorowym, w tym konczacych spor, za odrgbng kategori¢ opartych na ustawie
porozumien zbiorowych w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. albo, nie negujac norma-
tywnego charakteru i odrebnosci porozumien konczacych rokowania lub media-
cje (art. 9 1 14 RozwSpZbU), odmawia przypisania takiego charakteru porozu-
mieniom postrajkowym, jako niemajacym oparcia w ustawie (por. Lewandowski
1998, I11/E 158-33, I11/E 158-43, 44; Hajn 2000, 49—50; Wratny 2002, 4; Makaruk
2007, 94; Hajn 2013, 173—174; Musiata 2013a, 635 i n.; Zielinski 2014, 35-39).

W doktrynie i orzecznictwie sgdowym przewazyt jednak poglad, zgodnie
z ktérym porozumienia zwigzane ze sporami zbiorowymi, normujgce prawa i obo-
wiazki stron stosunku pracy, sg osobnymi zrédtami prawa pracy. W tej grupie
pogladow watpliwosci nie budzi zakwalifikowanie porozumien konczacych ro-
kowania i postepowanie mediacyjne do zrodet prawa jako porozumien wyraznie
wskazanych w art. 9 i 14 RozwSpZbU. Szybko aprobatg uzyskat bowiem poglad,
ze przewidziany w art. 9 k.p. wymog oparcia okreslonego aktu prawnego na usta-
wie nalezy rozumie¢ jako konieczno$¢ co najmniej wymienienia okreslonego aktu
przez ustawe (nazwania go przez ustaweg) oraz wskazania podmiotu (organu) upo-
waznionego przez nig do jego wydania®, czy tez przewidzenia przez ustawe moz-
liwo$ci zawarcia porozumienia, nawet bez sprecyzowania czego ma ono dotyczy¢
(Cudowski 1999, 40; Florek 2013, 110). Trudnosci rodzit jednak fakt niewymie-
nienia w RozwSpZbU porozumienia postrajkowego. Jednakze niemal nazajutrz
po wejsciu w zycie zmiany art. 9 k.p., przyznajacej porozumieniom zbiorowym
opartym na ustawie charakter zrédet prawa pracy’, w wyroku z dnia 2 pazdzierni-
ka 1996 r. (I PRN 72/96)°, Sad Najwyzszy uznat, ze to, iz RozwSpZbU przewiduje
expressis verbis jedynie porozumienia konczace rokowania oraz postepowanie

3 Postanowienie SN z dnia 28 maja 1998 r. (I PKN 138/98), OSNP 1999, nr 12, poz. 398 z apro-
bujaca glosa L. Kaczynskiego (Kaczynski 1999).

4 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych
ustaw (Dz.U. z 1996 r. Nr 24, poz. 110), weszta w zycie 2 czerwca 1996 r.

S Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 1996 r. (I PRN 72/96), OSNAPiUS 1997, nr 7, poz. 115.
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mediacyjne, nie wyklucza dopuszczalno$ci zawierania porozumien konczacych
strajk. Réwniez one, zdaniem Sadu, spetniajg wymaganie ,,oparcia na ustawie”.
W doktrynie uzasadniono analogiczne stanowisko wyktadnia celowo$ciowa,
przemawiajaca za tym, ze porozumieniu postrajkowemu nalezy nada¢ taki sam
charakter, jak porozumieniu po zakonczeniu rokowan czy mediacji (Florek 2010a,
36-39). Zapatrywanie to spotkato si¢ z poparciem w pdézniejszych wypowiedziach
doktryny i orzecznictwa (zob. np. Pisarczyk 2014, 641-645). Przedstawiono tez
dodatkowg argumentacje, zgodnie z ktorg art. 9 i art. 14 RozwSpZbU nie ogra-
niczaja w sferze temporalnej trwania koncyliacji ani mediacji. Maja one bowiem
w plaszczyznie czasowej charakter uniwersalny w tym sensie, ze znajduja za-
stosowanie do wszelkich dziatan polubownych podejmowanych w ramach sporu
zbiorowego. Dlatego porozumienia strajkowe i postrajkowe (zawierane w czasie
trwania strajku albo konczace strajk lub akcj¢ protestacyjng) maja w Swietle art. 9
§ 1 k.p. charakter zrodet prawa pracy. W rezultacie, zgodnie z tym zapatrywa-
niem, stosownie do okolicznosci zaistniatych w konkretnym sporze beda one mia-
ty przymiot porozumienia koncyliacyjnego w rozumieniu art. 9 RozwSpZbU, jesli
do ich zawarcia doszto w toku bezposrednich rokowan stron, albo porozumienia
mediacyjnego z art. 14 tej ustawy, jesli zostaty zawarte z udziatem mediatora
(zob. Baran 2008, 452; Tomanek 2024, 374 i tam powolane orzecznictwo i dok-
tryna). Stanowisko to jest odnoszone nie tylko do porozumien konczacych strajk,
lecz takze do uméw niekonczacych sporu zbiorowego zawieranych w jego toku
na kazdym etapie trwania sporu, rowniez w czasie akcji protestacyjnej®. Uznano
takze, ze zrodlem prawa sg porozumienia zawarte w ramach tzw. uzgodnionej
procedury, tj. whasnej procedury rozwigzywania sporu zbiorowego przyjetej przez
jego strony. Nie ma bowiem rzeczowego uzasadnienia dla nadawania takiej umo-
wie mniejszego znaczenia niz osiggnietej w ramach procedury ustawowej. Skoro
jednak normatywny charakter porozumienia wymaga podstawy ustawowej, to na-
lezy przyjac, ze art. 9 lub 14 RozwSpZbU majg zastosowanie do kazdego porozu-
mienia konczacego spor zbiorowy, a nie tylko do porozumienia zawartego zgodnie
z procedurg ustawowa (Florek 2010b, 258). Z powotaniem si¢ na ten poglad Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 16 lipca 2020 r. (I PK 23/19)” uznat, ze porozumienie
zbiorowe, zawarte wprawdzie po zakonczeniu procedury mediacyjnej z art. 7-9 tej
ustawy (realizowanej w obliczu strajku), jednak stanowigce kontynuacje rozmow
nad pierwotnym konfliktem, a jednoczesnie modyfikujace porozumienie zawarte
na podstawie art. 9 ustawy, powinno zosta¢ zakwalifikowane jako majace oparcie
w ustawie w rozumieniu art. 9 § 1 k.p.

Istotne znaczenie dla przypisywania porozumieniom zawieranym w toku
lub na zakonczenie sporu zbiorowego charakteru samodzielnej kategorii umow

6 Zob.: wyrok SN z dnia 24 wrze$nia 2013 r. (IIT PK 88/12), OSNP 2014, nr 6, poz. 82; wyrok
SN z dnia 12 sierpnia 2014 r. (I PK 14/14), LEX nr 1500661; wyrok SN z dnia 16 pazdziernika
2018 r. (I PK 16/18), LEX nr 2565880.

7 Wyrok SN z dnia 16 lipca 2020 r. (I PK 23/19), OSNP 2021, nr 4, poz. 38.
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zbiorowych ma tez poglad wyrazony w uzasadnieniu uchwaty sktadu siedmiu s¢-
dziow z dnia 23 maja 2006 r. (III PZP 2/06)%, w ktorym Sad Najwyzszy uznat,
Ze pojgcie oparcia na ustawie mozna rozumie¢ szeroko jako wskazanie w ustawie
(wyrazne lub wyinterpretowane) mozliwos$ci zawarcia porozumienia zbiorowe-
go, nawet bez blizszego jego okreslenia. Poglad ten zostat wprawdzie wygto-
szony w sprawie dotyczacej pakietu socjalnego zawartego pomiedzy zwigzkami
zawodowymi dziatajgcymi u pracodawcy a spotkg handlowa, ktora po nabyciu
akcji stala si¢ spotka dominujacg nad spotka zalezng bedaca pracodawca, jednakze
ze wzgledu na ogolne odniesienie do porozumien zbiorowych stuzyt w pézniejszym
orzecznictwie jako argument uzasadniajacy przyznanie normatywnego charakteru
porozumieniom zwigzanym ze sporami zbiorowymi. Dalej w tej kwestii poszedt
Sad Najwyzszy w motywach powotanego wyzej wyroku z dnia 16 lipca 2020 r.
(I PK 23/19), uznajac ze w poj¢ciu ,,inne porozumienia oparte na ustawie” nie
chodzi o oparcie w rozumieniu waskim, ktore sprowadza si¢ do jednoznacznego
upowaznienia ustawowego, lecz o oparcie w znaczeniu szerokim, ktore zasadza si¢
na funkcjonalnosci danej ustawy. W wypadku RozwSpZbU funkcjonalnos$¢ ta wy-
raza si¢ w jej celu, jakim jest zmniejszenie napi¢¢ migdzy pracodawcg a pracowni-
kami. Z kolei w uzasadnieniu wyroku z dnia 28 sierpnia 2024 r. (I PSKP 15/24),
Sad Najwyzszy, odwotujac si¢ do argumentacji w wyzej cytowanej sprawie [ PK
23/19, stwierdzil, ze zwrot ,,innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych”
nalezy rozumie¢ ekstensywnie. ,,Oparcie na ustawie’’ ma miejsce wowczas, gdy po-
rozumienie daje si¢ powiazac z caloksztattem regulacji zawartej w danej ustawie.

Mozna twierdzi¢, ze zarysowana wyzej ewolucja dominujgcego nurtu pogla-
dow na charakter prawny porozumien zwigzanych ze sporami zbiorowymi do-
prowadzita do sytuacji, w ktorej kazda umowe zbiorowa zawarta w jakimkolwiek
momencie sporu nalezy uzna¢ za inne niz uktad zbiorowy porozumienie zbiorowe
oparte na ustawie. Najogolniej rzecz biorac, stanowisko to wynika z dgzenia jego
zwolennikow do zapewnienia tym umowom charakteru skutecznego instrumentu
zatatwiania sporéw zbiorowych. Warto doda¢, ze wpisuje si¢ ono w szerszg ten-
dencje do ekstensywnego interpretowania pojecia ,,innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych”. W szczegolnosci odnosi si¢ to rowniez, jak juz wyzej
wskazano, do zawieranych z inwestorem pakietow socjalnych oraz do kolejnych
porozumien, zawieranych po zawarciu porozumienia o zawieszeniu stosowania
przepisow prawa pracy, okreslajacych sytuacje prawng pracownikow w zwiazku
z pogorszeniem lub polepszeniem si¢ sytuacji prawnej pracodawcy'’. Wyrazem
tej tendencji jest takze wyrok SN z dnia 9 lipca 2015 r. (I PK 216/14)", w ktorym
Sad Najwyzszy uznal normatywny charakter porozumienia zawartego przez pra-
codawce 1 dziatajace u niego zwiazki zawodowe, przyznajgcego pracownikom

8 Uchwata SN (7) z dnia 23 maja 2006 r. (III PZP 2/06), OSNP 2007, nr 3—4, poz. 38.
? Wyrok SN z dnia 28 sierpnia 2024 r. (I PSKP 15/24), LEX nr 3749362.

10 Zob. wyzej przypis 8.

"' Wyrok SN z dnia 9 lipca 2015 r. (I PK 216/14), LEX nr 1766112.
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rekompensaty w zamian za wyrazenie zgody na odstapienie od stosowania po-
nadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. W uzasadnieniu tego wyroku Sad
stwierdzil, ze pojgcie oparcia ustawowego dla porozumienia zbiorowego mozna
rozumie¢ szeroko jako wskazanie w ustawie (wyrazne lub wyinterpretowane)
mozliwo$ci zawarcia porozumienia, nawet bez blizszego jego okreslenia. Wobec
tego postanowienia przedmiotowego porozumienia zbiorowego majg charakter
normatywny, bowiem okreslaja prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze stanowisko orzecznictwa odnosnie do pojecia
»inne porozumienia zbiorowe oparte na ustawie” nie jest jednolite. W niektorych
orzeczeniach Sad Najwyzszy opowiada si¢ za bardziej restryktywna wyktadnia
art. 9 § 1 k.p., odmawiajac waloru normatywnego porozumieniom zbiorowym,
ktorym ,,brak jest jakiejkolwiek podstawy ustawowe;j”. Na przyktad w uchwale
sktadu 7 sedziéw z dnia 27 pazdziernika 2021 r. (II1 PZP 1/21)" Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze porozumienie zawarte migdzy inwestorem zamierzajgcym naby¢
akcje spoftki, ktorej akcjonariuszami sg pracownicy, a zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi dzialajacymi w tej spolce, jako nieoparte na ustawie, nie stanowi
zrodla prawa pracy. W motywach tego orzeczenia wskazano, ze w cyt. wyzej
uchwale 11 PZP 2/06 normatywny charakter porozumienia zostat oparty na ustawie
prywatyzacyjnej, natomiast w rozpoznawanej sprawie brak jest jakiejkolwiek pod-
stawy ustawowej w rozumieniu art. 9 k.p. do zawarcia przedmiotowego porozu-
mienia. W zwigzku z tym Sad przyjat, ze takie porozumienie moze by¢ podstawa
roszczen pracownika na podstawie przepisoéw kodeksu cywilnego. Z podobnym
uzasadnieniem w wyroku z dnia 7 grudnia 2012 r. (I PK 128/12)"*, Sad Najwyz-
szy odmowil uznania za oparte na ustawie porozumienia w sprawie zasad objgcia
postanowieniami zaktadowego uktadu zbiorowego pracy spotek zewnetrznych
wskazanych w tym porozumieniu.

Na koniec charakterystyki pogladéw doktryny i orzecznictwa w kwestii cha-
rakteru prawnego porozumien zwigzanych ze sporami zbiorowymi i w ogdélnosci
innych porozumien zbiorowych ustalajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy, warto wskaza¢ na stanowisko judykatury, zgodnie z ktorym wystarczajaca
podstawe normatywnos$ci porozumien zbiorowych, w tym niemajacych szczego6l-
nego oparcia w przepisach ustawy zwyktej, stanowi art. 59 ust. 2 Konstytucji,
ktory stwierdza prawo zwigzkéw zawodowych oraz pracodawcdw i ich organi-
zacji do rokowan'®. Stanowisko to znajduje takze poparcie w doktrynie (Sewe-
rynski 2000, 111; Sanetra 1999, 12—13; Jaskowski 2007, 80—83; Jaskowski, Ma-
niewska 2023, 90). Zapatrywanie to zostato krytycznie ocenione w pdzniejszym

12 Uchwata SN (7) z dnia 27 pazdziernika 2021 r. (III PZP 1/21), OSNP 2022, nr 5, poz. 43.

3 Wyrok SN z dnia 7 grudnia 2012 r. (IT PK 128/12), OSP 2013, nr 12, poz. 117.

14 Zob.: uchwata SN (7) z dnia 23 maja 2001 r. (IIT ZP 25/00), OSNAPiUS 2002, nr 6, poz. 134;
wyrok SN z dnia 12 sierpnia 2004 r. (I1I PK 38/04), OSNP 2005, nr 4, poz. 55; wyrok SN z dnia
6 lutego 2006 r. (III PK 114/05), OSNP 2007, nr 1-2, poz. 2; wyrok SN z dnia 9 sierpnia 2006 r.
(ITI PK 42/06), OSNP 2007, nr 17—18, poz. 244 z aprobujaca glosa B. Cudowskiego (Cudowski 2008).
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orzecznictwie Sadu Najwyzszego i1 doktrynie”. Zgodnie z ta krytyka, celem art. 59
ust. 2 Konstytucji jest zagwarantowanie wolnosci rokowan zbiorowych, a nie uzu-
petnianie rozdziatu I1I ustawy zasadniczej (wyrok SN z dnia 7 grudnia 2012 r.,
II PK 128/12). Przepis ten, nie gwarantujgc prawa zawierania uktadow zbiorowych
1 innych porozumien, nie przesadza o ich charakterze (np. Florek 2013, 108).

Opisane wyzej poglady doktryny i orzecznictwa, opowiadajace si¢ za szerokg
wyktadnig pojecia ,,innych porozumien opartych na ustawie”, budza watpliwosci
z punktu widzenia przyje¢tego w polskim prawie systemu rokowan i porozumien
(umoéw) zbiorowych. Opiera si¢ on moim zdaniem na zatozeniu, ze gtéwnym zrod-
tem autonomicznego umownego prawa pracy sg uktady zbiorowe pracy, ktore
— zgodnie z art. 240 § 1 k.p. — moga regulowac og6t warunkow, jakim powinna
odpowiadac tres¢ stosunku pracy. Prawo dopuszcza jednak, jako wyjatek od za-
sady ogolnej wtasciwosci uktadu zbiorowego w sferze regulacji stosunkéw pracy
przez partnerow spotecznych, zawieranie innych niz uklady, lecz zajmujacych
te sama pozycje w hierarchii aktow prawnych, porozumien zbiorowych reguluja-
cych prawa i1 obowigzki stron stosunku pracy, pod warunkiem, ze sa one oparte
na ustawie. Zwazywszy na to, ze ograniczaja one zakres zastosowania uktadow
zbiorowych, powinno to dotyczy¢ wylacznie sytuacji okreslonych w ustawie
w sposob wskazujacy na wolg ustawodawcy przyznania porozumieniu charakteru
innego niz uktad normatywnego porozumienia zbiorowego i tylko w zakresie wy-
znaczonym przez ustawe. Z tych wzgledow nalezy de lege lata uznaé trafno$¢
pogladu, ze warunek oparcia na ustawie powinien by¢ rozumiany restryktyw-
nie, jako okreslenie okoliczno$ci, w ktérych porozumienie moze zostaé zawarte,
jego tresci i stron (por. m.in.: Wratny 2002, 4—6; Tomanek 2005; Musiata 2013b,
77-87). Zdecydowana wigkszo$¢ porozumien uznawanych w doktrynie i orzecz-
nictwie za normatywne spetnia te warunki.

Warunkom tym nie odpowiadajg natomiast porozumienia zwigzane ze spo-
rem zbiorowym. Najwazniejsze z nich, tj. porozumienie konczace strajk, a poza
nim takze porozumienia niekonczace sporu, zawierane w czasie jego trwania, nie
sa nawet wymienione w ustawie, co samo w sobie wskazuje na to, ze ustawodawca
nie zamierzal przypisa¢ porozumieniom zwigzanym ze sporem zbiorowym cha-
rakteru osobnej kategorii umow normatywnych. Ustawa o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych odwotuje sie do rozwazanych porozumien tylko wtedy, gdy od ich za-
warcia lub niezawarcia zalezy zakonczenie lub kontynuowanie sporu w przewi-
dzianym ustawg trybie. Wskazanie w ustawie porozumien konczacych rokowa-
nia i mediacje stuzy wiec ustaleniu procedury sporu, a nie kreowaniu osobnego
typu uméw nazwanych. Z tego wtasnie wzgledu odwotanie si¢ do porozumie-
nia postrajkowego byto zbgdne, poniewaz nie stanowi ono przestanki dalszego
postepowania w ramach ustawowej procedury zalatwiania sporow zbiorowych.

15 Zob. np. uzasadnienie cyt. wyzej uchwaty SN (7) z dnia 23 maja 2006 r. (IIT PZP 2/06) oraz
wyrok SN z dnia 7 grudnia 2012 r. (Il PK 128/12), LEX nr 1284749.



60 Zbigniew Hajn

Dlatego uzasadnione jest twierdzenie, ze porozumienia konczace spory zbiorowe
nie sg odrebng kategorig opartych na ustawie porozumien zbiorowych, lecz maja
charakter normatywnego porozumienia nazwanego jedynie wtedy, gdy zostang za-
warte w trybie i formie prawnej porozumienia bedacego zrédtem prawa, np. w for-
mie uktadu zbiorowego pracy lub innej nazwanej umowy zbiorowej (Hajn 2000,
49-51; Wratny 2002, 4-5). Mozliwe jest takze zakonczenie sporu umowa zbiorowa
o0 czysto obligacyjnym charakterze, zobowigzujaca strony do zawarcia lub zmiany
uktadu zbiorowego pracy lub innej normatywnej umowy zbiorowej o okreslonej
w porozumieniu tresci (Hajn 2013, 174—175). Przyjecie, ze porozumienia konczace
spor zbiorowy sa odrebna kategoria normatywnych aktow prawnych, prowadzi
do wniosku, ze np. spdr zbiorowy powstaty w toku rokowan nad zawarciem ukta-
du zbiorowego pracy nie moze si¢ zakonczy¢ podpisaniem uktadu, lecz konieczne
jest zawarcie specjalnego porozumienia konczacego spor. Warto tez zauwazyc,
ze w odroznieniu od uktadu zbiorowego pracy oraz wigkszosci innych nazwa-
nych, wyraznie okreslonych i uregulowanych w ustawie porozumien zbiorowych,
RozwSpZbU nie statuuje warunku posiadania przez stron¢ zwiazkowa reprezenta-
tywnosci w wypadku, gdy w sporze nie uczestnicza wszystkie organizacje zwigz-
kowe. W efekcie niemajgce reprezentatywnos$ci strony sporu mogtyby porozu-
mieniem zwigzanym ze sporem zmieni¢ obowiazujacy uktad zbiorowy lub inne
nazwane porozumienie zbiorowe zawarte przez organizacje reprezentatywne!'s,

Jak si¢ wydaje, opisane wyzej restryktywne stanowisko dotyczace innych
niz uktad opartych na ustawie porozumien zbiorowych najbardziej prawidto-
wo odzwierciedla zamierzony przez ustawodawce system porozumien zbio-
rowych. W praktyce zamierzenie to (ratio legis) okazato si¢ jednak trudne
do zrealizowania.

Taki stan rzeczy wynika w pierwszej kolejnosci z ustawowej regulacji ukta-
dow zbiorowych w kodeksie pracy. Przepisy te rezerwuja pojecie uktadu dla umow
spetniajacych wymagania zawarte w dziale jedenastym kodeksu i jednoczesnie
niebedacych innymi porozumieniami zbiorowymi opartymi za ustawie w rozu-
mieniu art. 9 § 1 tej ustawy. Z tego wzglgdu umowy zbiorowe niespetniajace
tych wymagan, ani niemajace ,,oparcia na ustawie”, stajg si¢ porozumieniami
nienazwanymi, ktorych postanowienia dotyczace praw i obowigzkow pracow-
nikow i1 pracodawcoéw ze stosunku pracy nie majg charakteru przepisOw prawa
pracy i moga by¢ dochodzone jedynie w drodze skomplikowanego i niejasnego
co do podstaw powodztwa opartego na przepisach kodeksu cywilnego'”. W sta-
nowisku doktryny i orzecznictwa opowiadajgcym si¢ za ekstensywng wyktadnia
pojecia ,,oparcie na ustawie” widoczne jest dazenie do uchronienia pracownikow
przed taka konsekwencja.

16 Argumentacje za wyzej przedstawionym charakterem porozumien konczacych spor zbio-
rowy przedstawia szczegdtowo M.J. Zielinski (Zielinski 2014).

17 Zob. np. uzasadnienie powotanej wyzej uchwaty SN (7) z dnia 27 pazdziernika 2021 r.
(III PZP 1/21) oraz glose do tego orzeczenia autorstwa M. Baranskiego (Baranski 2023).
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3. POROZUMIENIA ZWIAZANE ZE SPORAMI ZBIOROWYMI I INNE
POROZUMIENIA ZBIOROWE - UWAGI DE LEGE FERENDA

Rozwiazania opisanych wyzej problemow nalezy poszukiwa¢ w wyraznym
uznaniu (usankcjonowaniu) przez ustawe, ze — zgodnie ze standardami prawa mig-
dzynarodowego i w celu realizacji konstytucyjnego prawa do rokowan — wszelkie
umowy na pismie, okreslajace warunki pracy i zawarte przez uprawnionych part-
ner6w spotecznych sa, bez wzgledu na ich nazwe, uktadami zbiorowymi. Podobne
znaczenie nalezy réwniez przypisac¢ okresleniu ,,uktad zbiorowy pracy” w art. 59
ust. 2 Konstytucji (Hajn 2021, 65—-66). W $wietle miedzynarodowego prawa pracy
za uprawnionych partneréw nalezy uznaé, oprocz pracodawcow i ich organizacji,
jedynie reprezentatywne organizacje zwigzkowe pracownikéw, a w razie ich bra-
ku, jesli prawo tak stanowi, takze przez nalezycie wybranych i upowaznionych
przedstawicieli pracownikéw. Waznym i koniecznym warunkiem uznania umowy
za uktad zbiorowy powinno wigc by¢ posiadanie przez organizacje zwiazkowa
reprezentatywnosci rozumianej jako zdolno$¢ do reprezentowania pracownikow
ze wzgledu na spetnienie okreslonych przez prawo cech zapewniajacych jej nie-
zalezno$¢ 1 mozliwo$¢é wyrazania interesOw reprezentowanej grupy pracowni-
kéw. Wymaganie to powinno by¢ spetnione niezaleznie od tego, czy organizacja
ta jest jedna z kilku organizacji pretendujacych do reprezentowania pracownikow,
czy jedyng organizacja w danej jednostce rokowan. Istotne jest takze odforma-
lizowanie procedur zawierania i zmiany uktadéw zbiorowych, w szczegdlnosci
przez zastgpienie rejestracji notyfikacja potaczong z obowigzkiem ztozenia tekstu
uktadu organowi prowadzacemu rejestr. Jednoczesnie pozadane bytoby odstapie-
nie od kontroli zgodnosci uktadu z prawem przez ten organ i uznanie za wystar-
czajaca kontrole sadowa uruchamiana wnioskami podmiotéw majacych w tym
interes prawny. Proponowana regulacja nie wykluczataby ustalenia przez ustawe
listy szczegolnych uktadéw zbiorowych, np. uméw dotyczacych zaktadowego
programu emerytalnego lub okreslajacych warunki pracy w wypadku kryzysu
gospodarczego, ktorych zawarcie 1 tres¢ podlegatyby specjalnym wymaganiom
(Hajn 2021, 59 i n. i tam powolane pi$miennictwo).

Postulowane uznanie kazdej normujacej warunki pracy umowy zbiorowej,
zawartej przez reprezentatywna organizacje zwiazkowa za uktad zbiorowy, upros-
citoby system normatywnych uméw zbiorowych i pozwolito zakonczy¢ spory
o ich charakter prawny. Przyczynitoby si¢ to rowniez do zwigkszenia roli rokowan
zbiorowych w ksztaltowaniu warunkéw pracy. Spetnitoby rowniez widoczne
w opisanych wyzej pogladach orzecznictwa i doktryny dazenie do przyznania
jak najszerszej grupie porozumien charakteru autonomicznych zrodet prawa pracy.
Pozwoliloby to takze uzna¢ porozumienia normatywne zwiazane ze sporem zbio-
rowym za zawarcie lub zmiane uktadu zbiorowego pracy. W tym wypadku do istot-
nych warunkéw nalezy jednak zaliczy¢ uznanie w doktrynie i orzecznictwie,
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ze spor zbiorowy jest jedng z metod rokowan uktadowych oraz przyjecie przez
ustawe, ze spor po stronie pracowniczej moga prowadzi¢ jedynie organizacje spel-
niajgce warunki reprezentatywnosci konieczne do zawarcia uktadu.
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1. POJECIE WOLNOSCI PRACY - UWAGI WPROWADZAJACE

Wolnos¢ pracy jest jednag z fundamentalnych wolnosci stuzacych cztowieko-
wi, stanowigcych kluczowy aspekt aksjologiczny prawa pracy (Sobczyk 2015, 76).
A. Sobczyk przyjmuje, ze wolno$¢ cztowieka stanowi ,,aksjologiczng podstawe
prawa pracy” i jest ,,kluczem do zrozumienia wielu, jesli nie wickszo$ci, regula-
cji ustawowego prawa pracy’’ (Sobczyk 2015, 27), a wolnos$¢ pracy stanowi jeden
z warunkéw wolnosci i jest jednoczesnie jej emanacja (Sobczyk 2015, 76).

Zdefiniowanie pojecia ,,wolno$¢ pracy” wymaga okreslenia jego wzajemnych
relacji z pojeciem ,,prawo do pracy”. W pismiennictwie brak jest w tym zakre-
sie jednolitego stanowiska. Zgodnie z pierwszym pogladem, prawo do pracy jest
zasadniczo inng kategorig pojeciowa niz wolnos¢ pracy; wolnos¢ pracy taczy sie
bowiem ze statusem negatywnym jednostki, a prawo do pracy z pozytywnym,
tj. zaktadajacym uzyskanie pomocy w podjeciu zatrudnienia. Istota prawa do pra-
cy jest w tym ujeciu dostarczanie obywatelom przez wtadze panstwowe pracy,
podczas gdy istota wolno$ci pracy jest nieingerowanie w okreslong sfer¢ poczynan
obywatelskich!.

Drugie stanowisko sprowadza si¢ do przyjecia, ze wolno$¢ pracy jest logiczng
konsekwencja prawa do pracy, a poj¢cia te nie sg przeciwstawne, tylko wzajemnie
si¢ uzupetniaja (Zielinski 2003, 10—15). Ochrona wolnos$ci pracy nie moze by¢
rozumiana w kategoriach wolnosci wylacznie negatywnej, poniewaz nalezy w niej
widzie¢ ,,ceche pozytywng — mozliwos¢ realizacji prawa do pracy swobodnie wy-
branej dzigki pafistwowym gwarancjom” (Zielinski 2003, 10). Zadna wolno$¢ nie
jest bowiem mozliwa, jezeli nie jest chroniona przez panstwo (Zielinski 2003, 10),
dlatego tez panstwo nie powinno ograniczac si¢ jedynie do niecingerowania w de-
cyzje podejmowane przez jednostke, ale stwarza¢ takze materialne warunki, kto-
re sprzyjalyby korzystaniu z wolnosci pracy (Zielinski 2003, 10—15). Wolnos¢,
na poziomie ochrony przez prawo pozytywne, nie rozni si¢ wigc od prawa, co nie
oznacza, ze pojecia te sg tozsame (Sobczyk 2015, 56).

W s$wietle trzeciego pogladu, prezentowanego m.in. przez Z. Gorala, wolnos¢
pracy traktowana jest jako sktadnik pojecia ,,prawo do pracy”, ktore to pojecie
ma charakter ztozony i nie mozna go sprowadzac¢ do jednego prostego upraw-
nienia (Goral 2011, 81-82). K. Drzewicki podkresla, Ze nie istnieje jednolite pra-
wo cztowieka do pracy, ale ,,szeroki agregat wolnos$ci, praw (uprawnien) i obo-
wigzkow panstw” (Drzewicki 2012, 85). M. Matey wskazuje z kolei, ze prawo
do pracy wystepuje tacznie ,,z jego niezbednymi, dopetniajagcymi komponentami:
postulatem wolno$ci pracy, jej swobodnego wyboru, charakteru pracy zgodnego
z kwalifikacjami, wolnosci od dyskryminacji, dobrych warunkow pracy, zarob-
ku zapewniajacego godziwg egzystencj¢ pracownikowi i jego rodzinie, ochrony

!'Szerzej o pogladach na temat sposobu definiowania pojecia ,,wolnos¢ pracy” Goral (2011, 81-82;
1994, 122, 137).
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trwalos$ci zatrudnienia, rownosci szans promocji zawodowej itp.” (Matey 1991,
769). Zgodnie z tym ujeciem w sktad prawa do pracy wchodzg zarowno upraw-
nienia o konotacji wolnosciowej, jak i ,,uprawnienia sprzg¢zone z obowigzkami
innych podmiotow (zwtaszcza wiadzy publicznej) do okreslnych dziatan na rzecz
podmiotu uprawnionego” (Goral 2011, 81).

Podzielajac ostatnie z zaprezentowanych stanowisk, nalezy wskazac, ze pra-
wo do pracy, a co za tym idzie jego element sktadowy, jakim jest wolnosc¢ pracy,
znajduje swoje odzwierciedlenie zar6wno na gruncie prawa krajowego, jak 1 mig-
dzynarodowego. Pomimo tego, ze w dokumentach migdzynarodowych stosowane
jest pojecie ,,prawo do pracy”, polski ustawodawca zrezygnowat z tej terminologii
i ani Konstytucja RP?, ani kodeks pracy’ nie postuguja si¢ ta nazwa (Goral 2011,
75). Nie oznacza to jednak, ze prawo do pracy na gruncie polskiego porzadku
prawnego nie wystgpuje. W doktrynie przyjmuje si¢, ze prawo to stanowi pod-
stawowg zasade prawa pracy, ktora w polskich aktach normatywnych nie zostata
wyrazona explicite i jej odkodowanie mozliwe jest dopiero na podstawie analizy
roznych unormowan, w tym miedzynarodowych (Goral 2011, 78). Podstawowymi
przepisami, z ktérych mozna wywies$¢ zasade prawa do pracy, sg art. 65 Konsty-
tucji RP oraz art. 10 k.p.

W art. 65 Konstytucji RP expressis verbis zostata wyrazona zasada wolnosci
pracy, bedaca jednym z elementéw prawa do pracy (Zielinski 2003, 15; Sobczyk
2015, 1). W pismiennictwie wskazuje si¢, ze konstrukcja art. 65 Konstytucji RP
eksponuje element wolnosciowy, nie kreujac przy tym prawa podmiotowego (Sob-
czyk 2013a, 3). W tym miejscu warto zauwazy¢, ze niektorzy przedstawiciele
doktryny uzywaja pojecia ,,wolnos¢” i ,,prawo” zamiennie (Krupa 2003, 104),
a rozrdznienie praw i wolno$ci uznaja za ,,nieistotng zasztos¢ historyczna, podczas
gdy ich tresc¢ jest taka sama” (Mik 1992, 37). A. Sobczyk podkresla, Ze réznica
pomiedzy wolnosciami a prawami istnieje jedynie na poziomie aksjologicznym,
a nie na poziomie mechanizméw prawa pozytywnego i odnosi si¢ do sfery decyzji.
Prawo przystuguje bowiem czlowiekowi niezaleznie od jego decyzji, natomiast
wolnos¢ ,,wystepuje wtedy, gdy cztowiek podejmuje decyzjg, aby z niej nie sko-
rzystac. Jezeli jednak cztowiek zamierza skorzysta¢ z wolnosci, to jego relacja
do innych podmiotow jest taka sama, jak w przypadku korzystania z prawa” (Sob-
czyk 2015, 58).

O ,,prawie” (a nie ,,wolno$ci”’) do wyboru zawodu stanowi art. 10 § 1 k.p.,
w $wietle ktorego kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy i nikomu, z wy-
jatkiem przypadkow okre$lonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania
zawodu. Zgodnie natomiast z §§ 2 i 3 ww. przepisu, panstwo okres§la minimalng

2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 7 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483; dalej: Konstytucja RP).
3 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465; dalej: k.p.).
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wysoko$¢ wynagrodzenia za prace oraz prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego
produktywnego zatrudnienia.

Nalezy w tym miejscu wspomnie¢ rowniez o art. 11 k.p., zgodnie z ktérym
nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow pracy i placy, bez wzgle-
du na podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli pra-
codawcy i pracownika. Przepis ten statuuje zasad¢ dobrowolnosci pracy, ktora wy-
daje si¢ by¢ podstawa prawa do pracy (Goral 1994, 139). W konsekwencji nalezy
przyjaé, ze zarowno art. 10 k.p., jak 1 11 k.p. zawierajg elementy prawa do pracy,
rozumianego jako ,,prawo do zatrudnienia swobodnie wybranego, z gwarantowa-
nym wynagrodzeniem minimalnym oraz z instytucjonalnymi gwarancjami po-
mocy w podjeciu zatrudnienia i z dziataniem wladz publicznych, ktérych celem
jest zwalczanie bezrobocia (odpowiednia polityka zatrudnienia)” (Goral 2011, 78).

Jak wskazuje H. Zieba-Zatucka, btedem jest rozwazanie zasady wolnos$ci pra-
cy ,.tylko w kontekscie zachowan wolno$ciowych lub jedynie w kategorii prostego
prawa podmiotowego, a takze ograniczenia si¢ do jednej rodziny praw czlowie-
ka” (Zigba-Zatucka 2006, 5). Badanie jej atrybutow wskazuje bowiem, ze zasada
ta zostala uksztattowana przez ,,normy rozproszone na réznych poziomach hie-
rarchii prawnej, od prawa mi¢dzynarodowego poczynajgc, na krajowym konczac”
(Zigba-Zatucka 2006, 5).

W ramach wolnosci pracy, ktora podobnie jak prawo do pracy jest pojeciem
niejednorodnym, wyodrebni¢ mozna tzw. wolnos$¢ pozytywna, tj. ,,wolnos¢ do”
i negatywna, tj. ,,wolno$¢ od” (Zigba-Zatucka 2006, 5). Pierwsza z nich przejawia
si¢ w mozliwosci wyboru rodzaju pracy (aspekt kwalitatywny), wyboru pracodaw-
cy (aspekt podmiotowy), jak i decydowania o miejscu zatrudnienia (aspekt prze-
strzenny), druga natomiast sprowadzana jest do dobrowolnosci pracy, tj. zakazu
pracy przymusowej lub obowigzkowej (Goral 2011, 8; Szewczyk 2002, 149; wyrok
TK z dnia 23 czerwca 1999 r., K 30/98, OTK 1999, nr 5, poz. 101).

2. WOLNOSC PRACY W UJECIU NEGATYWNYM

Negatywna wolnos$¢ pracy zwigzana jest z koncepcja pracy opierajaca si¢
na instytucji kontraktu, czyli wigzi obligacyjnej zachodzacej pomiedzy pracowni-
kiem a pracodawca. Wiezig obligacyjna taczaca pracownika z pracodawcy jest sto-
sunek pracy, zdefiniowany w art. 22 k.p. Ewolucja stosunku pracy doprowadzita
do uksztattowania go jako wigzi prawnej, okre$lanej mianem zobowigzaniowego
stosunku prawa pracy. Taki charakter stosunku pracy wynika z obecnie obowig-
zujacej w Polsce regulacji prawnej i jest og6lnie przyjety w literaturze (Szubert
1964, 81 in.). Takze w judykaturze podkresla sig, ze stosunek pracy jest dobrowol-
nym stosunkiem prawnym o charakterze zobowigzaniowym, zachodzacym migedzy
dwoma podmiotami, z ktérych jeden zwany jest pracownikiem, a drugi pracodawca
(wyrok SN z dnia 7 pazdziernika 2009 r., III PK 38/09, OSP 2010, nr 11, poz. 115).
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W pismiennictwie wskazuje si¢, zZe strony stosunku pracy sa rownorzedne,
a cecha podporzadkowania pracownika pracodawcy jest jedynie przejawem orga-
nizacyjnego charakteru przedmiotu §$wiadczenia, jakim jest praca zorganizowana,
co nie decyduje jednak o prawnej nierownorzednosci stron. Istota rownorzednosci
jest bowiem brak podporzadkowania podmiotow prawa, ktory polega na tym,
ze jedna ze stron nie moze samodzielnie ksztatltowac sytuacji prawnej drugiej
strony (Sobczyk 2013b, 241-242). W konsekwencji pracodawca nie moze zmusié¢
pracownika do tego, aby kontynuowat stosunek pracy wbrew swojej woli.

Wolnos$¢ negatywna powinna by¢ traktowana jako zasada prawna wyznacza-
jaca sfere niezaleznosci, ktora jest pozostawiona do uznania jednostki i w ramach
ktorej cztowiek jest wolny od wszelkiej ingerencji oraz ma prawo dokonywac
samodzielnych wyborow (Patulski 1992, 12). Wynikajaca z idei niezaleznosci
jednostki i braku przymusu negatywna wolnos¢ pracy oznacza wigc wolnosé
cztowieka w zakresie dysponowania ,,catoksztattem swoich zdolnosci i umiejet-
nos$ci, umozliwiajacych wykonywanie pracy i pobieranie z tego pozytkow, w spo-
sob wybrany przez siebie, przy zalozeniu, ze nie szkodzi to innym” (Szewczyk
2002, 150). Istota wolnosci pracy jest to, ze ,,0 pozostaniu w zatrudnieniu decyduje
ten, kto z wolnosci korzysta, czyli pracownik” (Sobczyk 2015, 69).

Jak zostalo wskazane powyzej, wolnos¢ pracy w ujeciu negatywnym spro-
wadzana jest do dobrowolnosci pracy, tj. zakazu pracy przymusowej lub obo-
wigzkowej (Goral 2011, 139-140; Szewczyk 2002, 149). W doktrynie podkresla
sig, ze dobrowolnos¢ pracy stanowi podstawe prawa do pracy, poniewaz nie moz-
na mowic o realizacji tego prawa w sytuacji, gdy praca jest cztowiekowi narzucana
oraz wykonywana w warunkach przymusu. Przymus (obowigzek) pracy i prawo
do pracy stanowia bowiem swoje zaprzeczenie (Goral 1994, 139).

Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze chodzi tu o fizyczny lub psychiczny
przymus pracy badz nakaz o charakterze prawnym, ktory potaczony jest z grozba
zastosowania okres§lonych sankcji (Goral 1994, 140). Cztowiek w takiej sytua-
cji pozbawiony jest mozliwo$ci decydowania o swojej zdolnosci pracy na skutek
dzialania czynnikow zewnetrznych (Goral 1994, 140). Nie dotyczy to natomiast
moralnego obowigzku pracy, ktdry rozumiany jest jako powinno$¢ wykonywania
pracy przez czlowieka i akcentowany jest szczeg6lnie silnie w spotecznej nauce
Kosciota, ani obowigzku ekonomicznego, ktdry oznacza, ze cztowiek musi praco-
wac¢, bowiem praca dostarcza mu niezbednych do przezycia srodkéw utrzymania
(Goral 1994, 139-140; Goral 2011, 88; Zielinski 2003, 11). W konsekwencji nalezy
przyjaé, ze przymus ekonomiczny jest co prawda obiektywnym ograniczeniem
zasady wolnosci pracy (Patulski 1992, 19; Goral 2011, 88), takze w jej ujgciu ne-
gatywnym, jego istnienie nie prowadzi jednak do naruszenia dobrowolno$ci pracy
(Bueno 2017, 467-469). Jak zauwaza A. Patulski, przymus ekonomiczny nie stano-
Wi przymusu pracy, poniewaz nie pochodzi bezposrednio od innych ludzi czy pan-
stwa, lecz wynika z istniejgcej sytuacji gospodarczej (Patulski 1992, 19). Ponadto
przywotany autor podkresla, ze faktyczne ograniczenie mozliwo$ci podejmowania
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swobodnej decyzji na skutek m.in. trudnej sytuacji majatkowej pracownika nie
jest tozsame z brakiem mozliwoséci wyboru (Patulski 1992, 30). Sytuacja, w ktorej
pracownik, wytacznie ze wzgledu na ztg sytuacj¢ ekonomiczng, nie rozwigzuje
faczacego go z pracodawca stosunku pracy, nie moze by¢ wiec zakwalifikowana
jako praca przymusowa (Unterschiitz 2013, 18), chyba ze pracodawca takie przy-
musowe polozenie pracownika wykorzystuje.

Analizujac kodeksowa regulacje prawa do pracy, w doktrynie podkresla sig,
ze aspekt negatywny, czyli zakaz pracy przymusowej i obowigzkowej posrednio
wynika z tredci art. 10 k.p. oraz art. 11 k.p., ktory statuuje zasad¢ dobrowolnos$ci
pracy (Szewczyk 2002, 150-151). Jak zauwaza A. Sobczyk, art. 11 k.p. nawigzuje
do art. 65 ust. 2 Konstytucji RP, przy czym regulacja konstytucyjna jest szer-
sza niz zakres przedmiotowy ww. przepisu. Przepis art. 11 k.p. dotyczy bowiem
jedynie stosunku pracy, czyli zatrudnienia pracowniczego (Sobczyk 2023, 41).

G. Gozdziewicz 1 T. Zielinski wskazuja, ze art. 11 k.p. odnosi si¢ wylacznie
do czynnos$ci nawigzujacych stosunek pracy, a nie czynnosci zwigzanych z po-
zostawaniem w tym stosunku. Do rozwigzania stosunku pracy nie jest bowiem
konieczne zgodne o$wiadczenie woli pracodawcy i pracownika, poniewaz moze
ono nastapi¢ takze na podstawie czynnos$ci jednostronnej. Niedopuszczalno$é
zmuszenia pracownika do pozostawania w stosunku pracy wynika natomiast
przede wszystkim z art. 10 § 1 k.p., rozumianego w ten sposob, ze pracownik,
ktoéry nie chee dtuzej by¢ zatrudniony u swojego pracodawcy, moze rozwigzac
taczacy go z nim stosunek pracy (Gozdziewicz 2017, 103)*. Przeciwny poglad,
w mojej ocenie bledny, zdaje si¢ prezentowa¢ m.in. M. Nalegcz, ktory wskazuje,
ze wyrazona w art. 11 k.p. zasada ,,obejmuje takze zakaz przymusu pozostawa-
nia w zatrudnieniu, a wigc przede wszystkim mozliwo$¢ jednostronnego wypo-
wiedzenia stosunku pracy” (Natecz 2023). Takze J. Wratny twierdzi, ze ,,zasada
dobrowolnosci pracy obejmuje po stronie pracownika swobode wyboru zawodu,
pracodawcy, nawigzania stosunku pracy i pozostawania w nim oraz wspotksztat-
towania warunkow pracy i placy” (Wratny 2016, 28).

Zdaniem W. Perdeusa, art. 11 k.p. wyraza zasade wolnoS$ci pracy sensu stric-
to, ktéra nalezy odrézni¢ od zasady wolnosci pracy sensu largo obejmujaca wol-
no$¢ wyboru zawodu, nawigzywania stosunku pracy i pozostawania w nim oraz
swobode wyboru miejsca pracy (Perdeus 2022, 120). Przywotany autor zauwaza
takze, ze gdy chodzi o wolno$¢ pozostawania w stosunku pracy, ktorej art. 11 k.p.
nie dotyczy, jej beneficjentem jest przede wszystkim pracownik, a swoboda dys-
ponowania przez niego stosunkiem pracy wyraza si¢ w mozliwosci rozwigzania
tego stosunku w kazdym czasie (z pewnymi ograniczeniami) (Perdeus 2022, 123).

Jak podkresla Z. Goral, nie mozna utozsamiac¢ regulacji zawartej w art. 11 k.p.
z zasadg wyrazong w art. 10 k.p. Pojecie wolnosci pracy, w rozumieniu art. 10 k.p.,

4 Poglad taki prezentujg rowniez m.in. Z. Géral (2009, 59); T. Bakalarz. S. Pochopien-Belka
(2022, 90).
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odnosi si¢ bowiem bezposrednio tylko do pracownikow, art. 11 k.p. adresowa-
ny jest natomiast do obu stron stosunku pracy (Goéral 2009, 57-58). Zdaniem
przywotanego autora, przewidziana w art. 11 k.p. zasada dotyczy relacji migdzy
stronami konkretnej wi¢zi prawnej, w ktorej obie podejmuja swobodng decyzje
0 nawigzaniu stosunku pracy i uksztaltowaniu jego tresci. Pracownik czyni to,
korzystajac z przystugujacego mu prawa do pracy, a pracodawca — korzystajac
z prawa do swobodnego doboru pracownikow. Przepis art. 11 k.p., w przeciwien-
stwie do art. 10 k.p., nie odnosi si¢ wigc do praw czlowieka, a do stosunkow pry-
watnoprawnych (Goral 2009, 56).

Analizujac relacje pomiedzy art. 10 k.p. a 11 k.p., A. Sobczyk wskazuje na-
tomiast, ze art. 11 k.p., podobnie jak art. 10 k.p., ,,nalezy do aksjologii konstytu-
cyjnej i wiaze si¢ z nim w tym sensie, ze dopelnia trescia zasade wolnosci pracy”
(Sobczyk 2023, 41).

Biorac pod uwagge tres¢ art. 10 § 1 k.p. i 11 k.p., naruszeniem zakazu pracy
przymusowej lub obowigzkowej bedzie wigc zaré6wno ustanowienie obowigz-
ku podjecia pracy, jak 1 wywieranie nieuprawnionego nacisku na pozostawanie
w stosunku pracy dobrowolnie nawigzanym (Goral 2011, 86). Nie mozna bowiem
uznad, ze pracg swobodnie wybrana jest taka, ktora pracownik kontynuuje wbrew
swojej woli (Goral 2011, 87).

Zakaz pracy przymusowej i obowigzkowej mozna posrednio wyprowadzié
réwniez z art. 11' k.p. Zgodnie ze wskazanym wyzej przepisem pracodawca jest
obowigzany szanowaé¢ godnos$¢ i inne dobra osobiste pracownika. W doktry-
nie przyjmuje si¢, ze jednym z dobr osobistych chronionych prawnie na gruncie
art. 11' k.p. jest wolno$¢ pracy (Szewczyk 2002, 229-230; Sobczyk 2015, 159). Jak
wskazuje H. Szewczyk, w prawie pracy nalezy w sposob szczegodlny traktowac
zdolnos¢ cztowieka do pracy jako nieodtaczny sktadnik jego wolnej osobowosci.
Wolnos¢ pracy jest bowiem swobodg osobista przypisywang jednostce, dzieki kto-
rej moze ona decydowaé o swoim zatrudnieniu i ktora taczy si¢ z mozliwoscia de-
cydowania o spozytkowaniu wlasnej pracy (Szewczyk 2002, 502). W konsekwencji
w pismiennictwie zauwaza sie, ze art. 11' k.p. takze moze mie¢ zastosowanie w od-
niesieniu do pracy przymusowej (Lasocik, Rekosz-Cebula, Wieczorek 2014, 23).

3. OGRANICZENIA ZASADY WOLNOSCI PRACY W UJECIU NEGATYWNYM

Zasada wolnosci pracy, takze w jej ujeciu negatywnym, nie ma charakteru
absolutnego i moze podlega¢ pewnym ograniczeniom. Zgodnie z art. 65 ust. 112
Konstytucji RP, kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy, a wyjatki okresla ustawa. Obowigzek pracy moze by¢
natozony jedynie przez ustawe.

Ograniczeniem zasady wolnosci pracy w ujeciu negatywnym bedzie zarowno
ustanowienie obowigzku podjecia pracy, jak réwniez brak swobody pracownika
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w jego rozwigzaniu. Do przepisow ustawowych ograniczajacych zasade wolno$ci
pracy naleza przepisy dotyczace pracy w czasie stanu nadzwyczajnego, jak row-
niez pracy wykonywanej przez osoby odbywajgce kar¢ ograniczenia wolnosci.
Takze przepisy kodeksu pracy oraz ustaw dotyczacych innych niz umowa o prace
podstaw zatrudnienia pracowniczego w zakresie, w jakim normujg zasady rozwia-
zywania stosunku pracy z inicjatywy pracownika, ograniczajg w pewnym stopniu
mozliwo$¢ zakonczenia tego stosunku pracy, a tym samym zasade wolnosci pra-
cy, co podyktowane jest koniecznos$cig ochrony stusznego interesu pracodawcy.
Swoistym ograniczeniem zasady wolnosci, nie prowadzgcym jednak do naru-
szenia dobrowolno$¢ pracy, jest rowniez przymus ekonomiczny, ktory sprawia,
ze pracownik nie moze pozwoli¢ sobie na zakonczenie taczacego go z pracodawca
stosunku pracy.

W tym miejscu pojawia si¢ pytanie o mozliwo$¢ umownego ograniczania
zasady wolnos$ci pracy poprzez wprowadzanie postanowien, ktore ograniczatyby
swobode pracownika w rozwigzaniu stosunku pracy. Odpowiedz na powyzsze
pytanie wymaga analizy zagadnienia zasady swobody kontraktowania i jej ogra-
niczen na gruncie prawa pracy.

Zasada swobody umow, uznawana zwykle za przejaw autonomii woli stron
(Kaczynski 1997, 8), jest jedng z podstawowych zasad charakteryzujacych stosun-
ki zobowigzaniowe. Jak wskazal TK w wyroku z dnia 29 kwietnia 2003 r., zasada
ta ma swoje konstytucyjne podstawy przede wszystkim w art. 31 Konstytucji RP
i polega na mozliwosci wyboru wtasnego postepowania w dziedzinie sktadania
o$wiadczen woli kierowanych do innych oséb. W szerokim znaczeniu zasada
swobody uméw obejmuje trzy aspekty, tj. swobode decyzji co do zawarcia lub
niezawarcia umowy, mozliwo$¢ wyboru kontrahenta oraz mozliwo$¢ swobodnego
ksztattowania tresci umowy przez strony (wyrok TK z dnia 29 kwietnia 2003 r.,
SK 24/02, OTK-A 2003, nr 4, poz. 33). W piSmiennictwie podkresla si¢ réwniez,
ze swoboda umow z istoty rzeczy wigze si¢ z inng wartoscia, jaka jest wolnos¢
(Kaczynski 1997, 13) oraz ze jest ona ,,wynikajacg z normy prawnej kompetencja
podmiotoéw prawa do samodzielnego ksztattowania ich zgodng wola wzajemnych
praw i obowigzkéw w granicach wyznaczonych przez obowigzujace normy praw-
ne” (Wagner 1986, 13).

Nie budzi watpliwosci, ze zasada swobody umow wystepuje takze na gruncie
prawa pracy’. B. Wagner zwraca jednak uwagg, ze pomimo formalnego obowia-
zywania ww. zasady jej praktyczne znaczenie nie jest duze, co wynika z nadmier-
nej, wywolanej brakiem zaufania do pracownikow i pracodawcow, ingerencji pan-
stwa w ,,uktadanie” stosunkow pracy. Ingerencja ta wyraza si¢ przede wszystkim
w stalej, nie zawsze uzasadnionej obiektywng potrzeba, tendencji do drobiazgo-
wego normowania praw i obowigzkdéw stron stosunku pracy (Wagner 2002, 381).

5 Odmienny poglad zdaje sie jednak prezentowaé A. Sobezyk (2015, 115).
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T. Liszcz podkresla z kolei, ze swoboda umow w stosunkach pracy musi
by¢ bardziej ograniczona niz w cywilnoprawnych stosunkach zobowigzanio-
wych, a ograniczenie to winno by¢ realizowane gtéwnie za pomoca norm praw-
nych o charakterze semiimperatywnym, poniewaz w tym lezy sens istnienia pra-
wa pracy jako odrebnej gatezi, chronigcej pracownika. Mozna jednak rozwazy¢,
,»czy wszystkie (niemal wszystkie) normy prawa pracy powinny mie¢ taki cha-
rakter oraz czy stopien szczegoétowosci naszego prawa pracy nie jest nadmierny”
(Liszcz 2012, 191).

Jak wskazywat L. Kaczynski, zasade swobody ksztattowania tresci stosunku
pracy mozna wywies¢ z art. 353'k.c. oraz a contrario z art. 18 § 1 k.p. (Kaczynski
1997, 13). Zdaniem przywotanego autora art. 353'k.c., zgodnie z ktorym strony
zawierajgce umowe moga utozy¢ stosunek prawny wedtug swego uznania, byleby
jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy si¢ wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani
zasadom wspotzycia spotecznego, bedzie mial bowiem zastosowanie do stosunku
pracy zgodnie z regutami przewidzianymi przez art. 300 k.p.° Dopuszczalnos¢ sto-
sowania art. 353'k.c. na gruncie prawa pracy potwierdzil w swoich orzeczeniach
Sad Najwyzszy’.

W literaturze przedmiotu zauwaza si¢, ze w odniesieniu do stosunkow pra-
cy pojecie ,,ustawa”, o ktorym mowa w art. 353! k.c., obejmuje wszystkie zrodta
prawa pracy, ktore wskazane zostaty w art. 9 k.p., tj. zardwno zrddta powszech-
ne, jak autonomiczne oraz niewymienione w tym przepisie ratyfikowane umowy
migdzynarodowe (Liszcz 2012, 181).

W tym miejscu pojawia si¢ pytanie, czy obowigzywanie zasady swobody
umoéw sprawia, ze strony stosunku pracy moga wprowadzi¢ do umowy o pra-
c¢ badz innego aktu, na podstawie ktorego powstaje stosunek pracy, klauzule
ograniczajace mozliwos¢ jego rozwigzania przez pracownika. Przykladowo, jezeli
pracownik wyrazi na to zgode, to czy w umowie o prace moga znalez¢ si¢ posta-
nowienia, zgodnie z ktérymi bedzie on mogt wypowiedzie¢ t¢ umowe jedynie
w enumeratywnie wymienionych w jej tresci przypadkach.

W pierwszej kolejnosci nalezy podkresli¢, ze zasada swobody umdw nie ma
charakteru absolutnego, a zakres swobody uzgadniania przez strony tresci stosun-
ku pracy wyznacza przede wszystkim art. 18 § 1 k.p., zgodnie z ktérym postano-
wienia umow o prace oraz innych aktow, na ktorych podstawie powstaje stosunek
pracy, nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.
W doktrynie zauwaza si¢, ze uzyty w art. 18 k.p. zwrot ,,postanowienia umow
o pracg oraz innych aktéw” nalezy rozumie¢ szeroko, jako wszelkie czynnosci
pracownika i pracodawcy, ktore maja na celu ksztaltowanie tresci stosunku pracy,
tj. takze aneksy, dodatkowe porozumienia itp. (Stelina 2023, 62). Warto zaznaczy¢,

® O odmiennych pogladach szeroko B. Bury (2017, 457-458).
7 Por. wyrok SN z dnia 4 czerwca 2002 r., I PKN 371/01, OSNAPiUS 2004, nr 7, poz. 119,
s. 309; wyrok SN z dnia 18 maja 2005 r., I1I PK 27/05, OSNAPiUS 2006, nr 9-10, poz. 141, s. 356.
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ze swoboda kontraktowa ksztattuje si¢ inaczej w przypadku umow o prace, a ina-
czej w odniesieniu do pozostatych podstaw zatrudnienia pracowniczego. Swoboda
stron pozaumownych stosunkow pracy jest bowiem poddana dalej idgcym niz
w przypadku umow o prace, ograniczeniom (Bury 2017, 456).

Przepis art. 18 k.p., statuujacy zasad¢ uprzywilejowania pracownika, delimi-
tuje swobode umow i jest podstawowym instrumentem prawnym ograniczenia
swobody kontraktowania (Bury 2017, 456). Jak podkresla B. Wagner, art. 18 k.p.
dotyczy jedynie kolizji pomigdzy postanowieniami umowy badz innego aktu,
na podstawie ktérego powstaje stosunek pracy, a normami semiimperatywnymi.
Przepis ten nie reguluje natomiast konsekwencji prawnych sprzecznosci ww. po-
stanowien z zasadami wspotzycia spotecznego czy naturg stosunku pracy. Dlatego
tez, zdaniem autorki, poniewaz sprawy te nie s unormowane w przepisach prawa
pracy, a dotycza stosunku pracy, to nalezy przy ich ocenie odwotac si¢ do przepi-
sow kodeksu cywilnego (Wagner 2002, 365).

Uzasadnieniem dla wprowadzenia zawartej w art. 18 k.p. regulacji jest ko-
nieczno$¢ urzeczywistnienia naczelnej funkcji prawa pracy, jaka jest funkcja
ochronna pracownika. Funkcja ta jest realizowana przez przepisy prawa pracy,
ktore przedktadajg indywidualny interes pracownika nad interes jego kontrahenta,
tj. pracodawcy (Wagner 1986, 37). Zasada uprzywilejowania pracownika zwigzana
jest przede wszystkim z podfunkcjg wyrownawczg, ktorej celem jest fagodzenie
faktycznych nierownosci migdzy pracownikiem a pracodawcy, a jej wprowadze-
nie podyktowane jest koniecznoscig ochrony pracownika jako stabszej ekono-
micznie 1 socjalnie strony stosunku pracy (Bury 2017, 456). Glownym aspektem
ww. podfunkcji jest ograniczenie skutkéw dysproporcji, ktore wynikaja z rynko-
wych pozycji pracownika i pracodawcy, w sferze tresci stosunku pracy (Skapski
2006, 126—127). W zwiazku z powyzszym w pisSmiennictwie zauwaza si¢, ze prze-
widziane w art. 18 k.p. ograniczenie swobody kontraktowania ma w rzeczywistosci
charakter pozorny, stuzy ono bowiem tak naprawde, z punktu widzenia stosunkow
spoleczno-ekonomicznych, faktycznej swobodzie (Bury 2017, 456).

W doktrynie podkresla si¢ rowniez, ze dopuszczenie zbyt duzej swobody
stron w ksztaltowaniu stosunku pracy wbrew regulacji normatywnej mogtoby
prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej prawo pracy zblizyloby si¢ do norm wzglgdnie
obowigzujacych, mogacych zosta¢ przez strony uchylone. Normy prawa pracy
bytyby swoistymi postulatami ustawodawcy dotyczacymi ksztattowania stosun-
kow prawnych, a to staloby w sprzecznosci z podfunkcja wyréwnawcza i opie-
kuncza prawa pracy (Skapski 2006, 245-246).

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze rozwazajac zagadnienie zakresu
swobody ksztaltowania stosunku pracy zgodnie z wolg stron, a wbrew regula-
cji prawnej, powinno si¢ bra¢ pod uwage nieréwnorzedno$¢ sytuacji faktyczne;j
pracodawcy i pracownika. Pracownik, ktory godzi si¢ na zaproponowane przez pra-
codawce warunki, czesto decyduje si¢ na to, poniewaz pozostaje w sytuacji przy-
musowej zwigzanej z konieczno$cig uzyskania dochodu, a nie ze wzgledu na to,
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ze taka jest jego rzeczywista wola (Skapski 2006, 248). Podzielajac co do zasa-
dy powyzszy poglad, nalezy zaznaczy¢, ze ochronny charakter nie jest natural-
na cecha prawa pracy, lecz wigze si¢ ze zjawiskiem nieréwnowagi podmiotow,
ktora takze nie jest naturalna i niezmienna (Jonczyk 1995, 133). Jak shusznie
podkresla B. Wagner, przepisy prawa pracy wyznaczaja model standardowego,
typowego stosunku pracy i nastawione sg na ochron¢ pracownika najbardziej jej
potrzebujacego, czyli najstabszego ekonomicznie, socjalnie i intelektualnie. Dla-
tego tez nalezaloby szerzej zréznicowa¢ autonomi¢ woli pracownikdéw wedtug ro-
dzaju pracy, jej charakteru czy kwalifikacji zawodowych, co mozna uczyni¢ m.in.
poprzez rozszerzenie mozliwosci odej$cia od ochronnych rygoréw ustawowych
na wniosek pracownika lub za jego zgoda (Wagner 2002, 378). Takze L. Florek
zauwaza, ze sytuacja pracownikéw na rynku pracy jest niekiedy silniejsza od sy-
tuacji pracodawcow, co dotyczy m.in. przedstawicieli niektorych zawodow (Florek
2010, 119). Powyzsze stwierdzenie jest tym bardziej istotne, ze dynamika polskie-
go rynku pracy to stopniowe przeksztatcanie si¢ modelu rynku pracodawcy w ry-
nek pracownika. W konsekwencji coraz czesciej to pracownik ma decydujacy
wplyw na ksztatt taczacego go z pracodawcg stosunku pracy.

Na gruncie art. 18 § 1 k.p. pojawia si¢ pytanie, co nalezy rozumie¢ przez
postanowienia ,,nie mniej korzystne dla pracownika” i jakie znaczenie ma wola
pracownika w kwalifikacji postanowienn umowy wedtug tego kryterium (Skap-
ski 2006, 245). M. Skapski wskazuje, ze stosowanie zasady uprzywilejowania
wymaga poréwnania, na podstawie obiektywnych kryteriow i z uwzglednieniem
wszystkich okolicznosci, statusu pracownika powstajacego na podstawie umowy
oraz statusu normatywnego. Obiektywna ocena polega wigc na stosowaniu kry-
teriow miarodajnych dla wszystkich pracownikow znajdujacych si¢ w tej samej
sytuacji. Zdaniem przywotanego autora nie mozna jednak zawgzac podstaw oce-
ny obiektywnej jedynie do sytuacji zatrudnieniowej pracownika z pomini¢ciem
aspektow prywatnych. Obiektywne poréwnanie standow prawnych stworzonych
na podstawie postanowien umowy i norm prawa pracy powinno bowiem uwzgled-
nia¢ wszystkie okolicznosci zwigzane z dang osoba, a wigc obok zycia zawodowe-
go takze rozne aspekty jej zycia osobistego (Skapski 2006, 247-248).

Przy ocenie korzystnosci postanowien umowy o prace nalezy rowniez brac
pod uwage, wedtug T. Liszcz, ,,subiektywne przekonanie pracownika, poparte
rzeczowymi argumentami”. Uwzglednienie subiektywnej oceny pracownika,
co do korzystno$ci danego postanowienia, wymaga jednak wnikliwego zbadania
okreslonego przypadku, oparcie si¢ bowiem jedynie na jego deklaracji mogloby
przekresli¢ ochronny walor art. 18 k.p. (Liszcz 2012, 184).

Jak podkresla R. Sadlik, ocena korzystnosci danej regulacji dla pracownika
,,musi mie¢ charakter globalny, co oznacza, ze w jej ramach dokonuje si¢ pewnego
bilansu zyskow i strat, jakie niesie ona dla pracownika i jego interesow” (Sadlik
2009, 23). Dlatego tez jezeli mozliwe korzysci dla pracownika przewazalyby nad
ewentualnymi negatywnymi stronami umownej regulacji, to nalezatoby przyjac,
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ze postanowienia umowy o prace sg globalnie dla niego korzystniejsze (Sadlik
2009, 23). Przeciwny poglad prezentuje M. Skapski, ktory stoi na stanowisku,
ze ,,dysproporcja pozycji pracownika i pracodawcy jest zbyt duza, a mozliwo-
$ci kontroli stosowania zasady uprzywilejowania zbyt ograniczone, aby dopusz-
cza¢ mozliwo$¢ porownywania korzystnego charakteru catoksztattu umownego
1 ustawowego statusu pracowniczego, a nie pojedynczych postanowien umowy”
(Skapski 2006, 253).

4. UWAGI PODSUMOWUJACE

Biorac pod uwagg poczynione rozwazania, nalezy przyjac, ze nawet w sytua-
cji gdyby pracownik wyrazit zgodg¢ na wprowadzenie do umowy o prace postano-
wienia, zgodnie z ktorym moglby wypowiedzie¢ umowe jedynie w enumeratyw-
nie wymienionych w jej tresci przypadkach badz postanowienia ograniczajacego
jego prawo do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, to postanowienia
takie, jako mniej korzystne niz przepisy prawa pracy, bylyby na podstawie art. 18
§ 2 k.p. niewazne. Trudno bowiem uzna¢, ze ograniczenie zasady wolnosci pracy
w ujeciu negatywnym we wskazanych wyzej przypadkach mogtoby by¢ dla pra-
cownika co najmniej tak samo korzystne, jak przepisy prawa pracy. B. Wagner
podkresla, ze ze wzgledu na to, iz sposoby zakonczenia stosunku pracy sa w spo-
sOb wyczerpujacy wymienione w przepisach prawa pracy, a ich katalog jest za-
mkniety, to niedopuszczalne i niewazne bytoby zaré6wno ich rozszerzanie, jak
i wylaczenie ktoregos z nich zgodng wola stron (Wagner 1986, 147).

Ograniczenie prawa pracownika do rozwigzania stosunku pracy bedzie nie-
dopuszczalne takze z punktu widzenie kryteriow wymienionych w art. 353'k.c.
Jak wskazywat L. Kaczynski, kryteriami delimitacji zasady swobody ksztatto-
wania tre$ci stosunku pracy jest bowiem, oprocz art. 18 § 1 k.p., takze zgodnos¢
z whasciwosciami (naturg) stosunku pracy oraz zasadami wspoélzycia spotecznego,
o ktorych mowa w art. 353'k.c. (Kaczynski 1997, 13).

W literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze w przypadku sprzeczno$ci umowy
0 prac¢ z ustawg zastosowanie znajdzie art. 18 § 2 k.p., a w przypadku jej sprzecz-
nosci z zasadami wspotzycia spotecznego lub wlasciwoscig (naturg) stosunku pracy
—art. 58 § 2 Iub § 3 k.c. (Florek 2012, 95). W art. 18 k.p. brak jest bowiem odniesienia
do zasad wspoltzycia spolecznego, a art. 8 k.p. stanowi jedynie, Ze czynienie ze swego
prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny z zasadami wspotzycia spolecznego, nie jest
uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony. Zgodnie z art. 58 §§ 2
i3 k.c. czynno$¢ prawna sprzeczna z ustawa albo majaca na celu obejscie ustawy jest
niewazna, niewazna jest takze czynnos$¢ prawna sprzeczna z zasadami wspotzycia
spotecznego. Jezeli niewaznoscig dotknieta jest tylko czes$¢ czynnoS$ci prawnej, czyn-
no$¢ pozostaje w mocy co do pozostatych czesci, chyba ze z okolicznosci wynika,
iz bez postanowien dotknigtych niewaznoscig czynno$¢ nie zostalaby dokonana.
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Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze jak wskazuje A. Sobczyk, zasada wol-
nosci pracy w zaden sposob nie oznacza zakazu dysponowania przez pracownika
przystugujaca mu wolnoscia. Dysponowanie ta wolnos$cig nie moze mie¢ jed-
nak charakteru nieograniczonego, podstawowg funkcja prawa pracy jest bowiem
ochrona pracownika, niekiedy nawet przed nim samym (Sobczyk 2015, 69 i n.).
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Dziatalno$¢ gospodarcza ma charakter zarobkowy', a osiaganie zysku jest
wskaznikiem dobrego rozwoju przedsigbiorstwa i glownym celem jego funkcjo-
nowania. Niemniej jednak, przedsigbiorcy, koncentrujac si¢ na efektach ekono-
micznych, nie powinni ignorowac¢ takich aspektéw jak dobro wspolne oraz posza-
nowanie praw czlowieka i srodowiska naturalnego. Powinnosci przedsicbiorstw
wobec spoleczenstwa i ludzi pracy byly przedmiotem spotecznej nauki Kos$ciota
katolickiego, omawianej przez Panig Profesor Teres¢ Wyke w Jej publikacjach
(zob. np. Wyka 2015a, 443—459; Wyka 2015b, 121-130; Wyka 2011, 454—458).

O obowiazku dziatania podmiotow gospodarczych na rzecz dobra wspdlne-
go pisal juz Leon XIII w encyklice Rerum novarum (Leon XIII 1891; zob. sze-
rzej np. Sylwestrzak 2012, 317-321), a o spotecznej funkcji wlasnosci prywatne;j
— Jan XXIII w encyklice Mater et magistra (Jan XXIII 1961). W stulecie wyda-
nia encykliki Rerum novarum za postrzeganiem przedsigbiorstwa jako wspol-
noty ludzi opowiedziat si¢ Jan Pawet II w encyklice Centesimus annus (Jan Pa-
wet II 1991, 28). Z kolei w encyklice Laborem exercens Jan Pawet 11 podkreslat,
ze w procesie pracy cztowiek nie moze utraci¢ swojej godnosci (szeroko na ten
temat Wyka 2011, 454—458). Praca nie moze prowadzi¢ do jego wyzysku czy
stanowi¢ §rodka ucisku ludzi. Nade wszystko praca jest ,,dla czlowieka”, a nie
cztowiek ,,dla pracy” (Jan Pawet I1 1981, 8; zob. Sewerynski 2011, 333-334). W en-
cyklice Laborem exercens dokonane tez zostalo rozroznienie na bezposrednich
i posrednich pracodawcow, z uwzglgdnieniem w tej drugiej kategorii migdzy in-
nymi miedzynarodowych grup przedsigbiorstw (por. Sylwestrzak 2012, 328). Jan
Pawel 11 zwrocit uwage na doniosta role posrednich pracodawcow w wyrowny-
waniu poziomow zycia pomiedzy mniej i bardziej uprzemystowionymi panstwa-
mi $wiata oraz przeciwdzialaniu wyzyskowi pracownikow w ramach tancuchow
dostaw i podwykonawstwa (Jan Pawel 1981, 21-22).

Powinno$¢ popierania i przestrzegania praw cztowieka spoczywa nie tylko
na rzadach i instytucjach panstwowych, ale tez na ludziach, majacych w tym za-
kresie obowigzki zarowno w stosunku do innych oséb, jak i do catej spotecznosci
(zob. np. Miedzynarodowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych
ONZ; dalej: MPPGSIK, Preambuta, Dz.U. z 1977 . Nr 38, poz. 169). Mimo aktyw-
nych dziatan prowadzonych w ramach organizacji miedzynarodowych sytuacja
w sferze przestrzegania praw cztowieka w zatrudnieniu nadal jest jednak daleka
od ideatu.

Jak wynika z raportu MOP (ILO 2022, 3), 63% odnotowanych przypadkow
stosowania pracy przymusowej w réznych panstwach na §wiecie miato miejsce
w sektorze prywatnych przedsigbiorstw. Zdaniem Komisji Europejskiej (dalej: KE),

! Por. art. 3 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbiorcow (t,j. Dz.U. z 2024 1. poz. 236,
1222, 1871 ze zm.).
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niekorzystny wptyw dziatalnosci przedsigbiorstw polega w szczegdlnosci na stoso-
waniu pracy przymusowej, pracy dzieci, a takze nieodpowiednich warunkéw bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz wyzysku pracownikéw, a w sferze srodowiska na-
turalnego obejmuje migdzy innymi emisje gazow cieplarnianych, zanieczyszczenie
lub utrate roznorodnosci biologicznej, a takze degradacje ekosystemow (KE 2022).

Ambicja Unii Europejskiej (UE) jest nie tylko zwalczanie negatywnych zja-
wisk w sferze zatrudnienia w ramach dziatalnosci przedsigbiorstw i grup przed-
sigbiorstw z siedzibg w UE, ale i poprawa sytuacji w zakresie przestrzegania praw
cztowieka i ochrony srodowiska naturalnego w innych czesciach swiata, poprzez
objecie unijnymi regulacjami prawnymi rowniez podwykonawcow i inne podmio-
ty w tancuchu dostaw w panstwach trzecich oraz podmioty gospodarcze z siedzi-
ba poza UE, lecz dziatajace na jej terytorium. Zwalczanie dyskryminacji, pracy
przymusowej i pracy dzieci oraz promowanie praw pracowniczych w relacjach
handlowych UE z innymi panstwami to jedne z priorytetoéw Planu dziatania UE
dotyczacego praw cztowieka i demokracji na lata 2020-2024 (KE 2020). Unia
Europejska czerpie w tym zakresie z dorobku organizacji miedzynarodowych
— zaro6wno konwencji migdzynarodowych przyjetych pod egidg ONZ i MOP, jak
i globalnych wytycznych dla przedsigbiorstw (UN 2011; OECD 2024).

Skutecznemu przeciwdziataniu i zwalczaniu niekorzystnych skutkéw zaist-
niatych w wyniku naruszenia praw cztowieka, w tym praw pracowniczych, oraz
w zwigzku z naruszeniami wymagan w zakresie srodowiska naturalnego przez
przedsigbiorstwa, ma stuzy¢ dyrektywa 2024/1760 z dnia 13 czerwca 2024 r. w spra-
wie nalezytej starannos$ci przedsigbiorstw w zakresie zrownowazonego rozwoju oraz
zmieniajaca dyrektywe (UE) 2019/1937 i rozporzadzenie (UE) 2023/2859 (dale;j:
dyrektywa 2024/1760, Dz. Urz. UE L z dnia 5 lipca 2024 r.). Dyrektywa ta doty-
czy duzych przedsigbiorstw spetniajgcych kryteria w niej wskazane (zob. art. 2),
zarowno utworzonych zgodnie z ustawodawstwem panstwa czlonkowskiego UE,
jak i panstwa trzeciego. Komisja Europejska oszacowata, ze dyrektywa 2024/1760
bedzie miata zastosowanie do ok. 13 000 przedsigbiorstw majacych siedzibe w UE
1 ok. 4000 przedsigbiorstw z siedzibg w panstwie trzecim (KE 2022).

Akt ten stanowi kontynuacjg¢ wczesniejszych dziatan UE. Cele ochrony praw
cztowieka, w tym praw pracowniczych, sg realizowane miedzy innymi w opar-
ciu o dyrektywy: 2014/95/UE?, 2011/36/UE?, 2009/52/WE?, jak rdwniez w oparciu

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/95/UE z dnia 22 pazdziernika 2014 r.
zmieniajaca dyrektywe 2013/34/UE w odniesieniu do ujawniania informacji niefinansowych i in-
formacji dotyczacych roznorodnosci przez niektore duze jednostki oraz grupy (Dz. Urz. UE L 330
z dnia 15 listopada 2014 r., s. 1-9).

3 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE z dnia 5 kwietnia 2011 r. w spra-
wie zapobiegania handlowi ludZzmi i zwalczania tego procederu oraz ochrony ofiar, zast¢pujaca
decyzj¢ ramowa Rady 2002/629/WSiSW (Dz. Urz. UE L 101 z dnia 15 kwietnia 2011 r., s. 1-11).

4 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2009/52/WE z dnia 18 czerwca 2009 r. prze-
widujaca minimalne normy w odniesieniu do kar i $rodkéw stosowanych wobec pracodawcow



82 Dagmara Skupien

o umowy bilateralne zawierane przez UE z panstwami trzecimi (Tyc 2021).
Ochronie praw czlowieka w zatrudnieniu stuzy tez rozporzadzenie 2024/3015°.
Warto tez wskaza¢ na rekomendowang przez KE do wdrozenia przez przedsi¢bior-
co6w miedzynarodowa norme ISO 2600 dotyczaca spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu (KE 2011, 16).

Uchwalenie dyrektywy 2024/1760 byto w szczegolnosci podyktowane niesku-
tecznoscia tzw. migkkiego prawa — kodeksow dobrych praktyk, strategii przed-
sigbiorstw czy tez tzw. spotecznej i zielonej sprawozdawczosci. Jak wskazata KE,
dobrowolne dzialania nie przyniosty poprawy na duzg skale we wszystkich sek-
torach, w zwiazku z czym negatywne skutki zewngtrzne produkcji i konsumpcji
w UE sg obserwowane zarowno w UE, jak i poza nig (KE 2022).

Przed przyjeciem dyrektywy 2024/1760 obowiazki podmiotow gospodarczych
w sferze nalezytej staranno$ci wprowadzone zostaty w niektorych panstwach
cztonkowskich, jak Francja czy Niemcy. We Francji ustanowiono w stosunku
do grup przedsiebiorstw, spetniajacych okreslone w przepisach kryteria, obowig-
zek opracowywania planu nalezytej starannosci (plan de vigilance). Opracowanie
planow miato w zatozeniu wspiera¢ ochrong przed powaznymi naruszeniami praw
cztowieka i podstawowych wolnosci, jak réwniez powaznymi zagrozeniami dla
zdrowia, bezpieczenstwa ludzi lub srodowiska naturalnego (Sachs 2017, 380 i n.,
Zbucka-Gargas 2024, 130)°. Wskutek przyjecia ustawy we Francji, zainicjowana
zostata praktyka opracowywania planow w grupach objetych zakresem wspomnia-
nych przepisow (zob. Sherpa 2025). Z kolei w Niemczech w 2021 r. uchwalono
ustawe dotyczaca obowiazku starannosci przedsigbiorstw w zakresie unikania na-
ruszen praw cztowieka w tancuchach dostaw (Gesetz iiber die unternehmerischen
Sorgfaltspflichten zur Vermeidung von Menschenrechtsverletzungen in Lieferket-
ten, BGBI. I S. 2959). Powyzsze ustawy z jednej strony stanowily inspiracje dla
prawodawcy unijnego. Jednak, z drugiej strony, przyjmowanie regulacji krajowych
w zakresie nalezytej staranno$ci wywotywato obawy co do zréznicowanego po-
ziomu ochrony przed naruszeniami w panstwach cztonkowskich i przyspieszyto
przyjecie norm minimalnych w tym zakresie na poziomie UE (KE 2022).

Rozwazania zawarte w niniejszym artykule koncentruja si¢ na obowigz-
kach przedsigbiorstw w zakresie nalezytej starannosci, dotyczacej zrbwnowazo-
nego rozwoju, ustanowionych na mocy dyrektywy 2024/1760, ze szczegbélnym
uwzglednieniem obowigzkow dotyczacych poszanowania praw cztowieka w sferze
zatrudnienia oraz instrumentéw prawnych zapewniajacych skuteczng realizacje

zatrudniajacych nielegalnie przebywajacych obywateli krajow trzecich (Dz. Urz. UE L 168 z dnia
30 czerwca 2009 r., s. 24-32).

5 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/3015 z dnia 27 listopada 2024 r.
w sprawie zakazu produktéw wytwarzanych z wykorzystaniem pracy przymusowej na rynku unij-
nym i zmiany dyrektywy (UE) 2019/1937 (Dz. Urz. UE L 2024/3015 z dnia 12 grudnia 2024 r.).

¢ Loi n° 2017-399 du 27 mars 2017 relative au devoir de vigilance des sociétés méres et des
entreprises donneuses d’ordre, JORF n° 0074 z dnia 28 marca 2017 r.
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tych obowiazkoéw. Przedmiotem analizy jest rowniez kwestia okreslenia zakresu
przedmiotowego ochrony w zakresie praw cztowieka w zatrudnieniu. Przepisy
dyrektywy 2024/1760 nie sg w tym zakresie wystarczajaco precyzyjne.

2. POJECIE NIEKORZYSTNEGO SKUTKU

Kluczowe w dyrektywie 2024/1760 pojecie niekorzystnego skutku zostato
odregbnie zdefiniowane w odniesieniu do srodowiska naturalnego oraz do naru-
szen praw czlowieka. Niekorzystny skutek dla srodowiska oznacza niekorzystny
skutek wynikajacy z naruszenia zakazow i obowigzkéw wymienionych w czgsci
I'sekcji 1 pkt 151 16 oraz w czgsci 1l zatacznika do tej dyrektywy, z uwzglednie-
niem przepisow krajowych zwigzanych z postanowieniami wymienionych tam
aktow prawnych (art. 3 ust. 1 pkt b dyrektywy 2024/1760).

W $wietle art. 3 ust. 1 pkt c lit. i dyrektywy 2024/1760, niekorzystny skutek
dla praw cztowieka oznacza skutek dla os6b wynikajacy po pierwsze z naruszenia
jednego z praw czlowieka (lub zakazu) wymienionych w czgsci I sekeji 1 zatgcz-
nika do dyrektywy 2024/1760, ustanowionych w konwencjach miedzynarodowych
wymienionych w czesci I sekcji 2 zatacznika do dyrektywy. Po drugie, zgodnie
z art. 3 ust. 1 pkt c lit. ii wspomnianej dyrektywy, jest to rowniez niekorzystny
skutek dla os6b wynikajgcy z naruszenia prawa cztowieka, ktore nie zostato wy-
mienione w czesdci I sekeji 1 zalgcznika do dyrektywy, lecz zostato ustanowione
w konwencjach dotyczacych praw czlowieka wymienionych w czesci I sekcji 2
zalacznika do dyrektywy. Jednakze, w drugim przypadku, aby mozna byto za-
kwalifikowa¢ dany skutek jako skutek niekorzystny dla praw cztowieka, mu-
sza zosta¢ tacznie spetnione trzy warunki, a mianowicie: dane prawo cztowieka
moze by¢ naruszone przez przedsigbiorstwo lub podmiot prawny; jego narusze-
nie bezposrednio narusza interes prawny chroniony w aktach prawnych dotycza-
cych praw cztowieka wymienionych w czesci I sekcji 2 zatacznika do dyrektywy;
dane przedsiebiorstwo mogto racjonalnie przewidzie¢ ryzyko wywarcia wptywu
na takie prawo cztowieka, z uwzglednieniem okoliczno$ci, w tym charakteru i za-
kresu dziatalnosci biznesowej przedsi¢biorstwa i jego tancucha dziatalnosci, cech
danego sektora gospodarki oraz kontekstu geograficznego i operacyjnego.

W art. 3 ust. 1 pkt 1 dyrektywy 2024/1760 wyodrebniono réwniez ,,dotkli-
wy niekorzystny skutek”, ktore to pojecie oznacza skutek szczegolnie znaczacy
ze wzgledu na swoj charakter, taki jak skutek, ktory pocigga za sobg utratg zycia,
zdrowia lub wolno$ci 0sob lub ze wzgledu na swoja skalg, zakres lub nienapra-
wialny charakter, z uwzglgdnieniem jego wagi. Wyro6znienie kwalifikowanej for-
my niekorzystnego skutku ma znaczenie z punktu widzenia zakresu obowigzkow
w odniesieniu do nalezytej staranno$ci.
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3. OBOWIAZKI PRZEDSIEBIORSTW

Obowiazki przedsigbiorstw wynikajace z dyrektywy 2024/1760 polegaja
na uwzglednianiu nalezytej starannosci w politykach przedsi¢biorstwa i jego
systemach zarzadzania ryzykiem, identyfikowaniu i ocenie rzeczywistych i po-
tencjalnych niekorzystnych skutkow dla praw cztowieka i srodowiska oraz w ra-
zie potrzeby hierarchizowaniu zidentyfikowanych rzeczywistych i potencjalnych
niekorzystnych skutkow, w oparciu zwlaszcza o kryterium ich dotkliwosci, za-
pobieganiu skutkom potencjalnym oraz usuwaniu rzeczywistych niekorzystnych
skutkéw 1 minimalizowaniu ich zasiegu. Przedsigbiorstwa obowigzane sg w pierw-
szej kolejnosci zaradzi¢ wystapieniu dotkliwych niekorzystnych skutkow. Pod-
mioty gospodarcze zostajg na mocy dyrektywy 2014/1760 zobowigzane do moni-
torowania skutecznosci prowadzonej przez siebie polityki nalezytej starannosci
i podejmowanych w tym zakresie dziatan, jak réwniez do podawania informacji
na ten temat do wiadomosci publiczne;.

Realizacja obowigzkéw w zakresie objetym omawiang dyrektywa powinna
si¢ opiera¢ na konstruktywnej wspotpracy przedsigbiorstw z interesariuszami.
Sa oni rozumiani szeroko — przede wszystkim jako pracownicy przedsiebiorstwa,
pracownicy jego jednostek zaleznych, zwigzki zawodowe i przedstawiciele pra-
cownikow oraz konsumenci. Sg to rowniez inne osoby, grupy, spolecznosci lub
podmioty, na ktorych prawa lub interesy maja lub moga mie¢ wplyw produk-
ty, ustugi i dzialalno$¢ danego przedsiebiorstwa, jego jednostek zaleznych i jego
partnerdw biznesowych, w tym pracownicy, zwigzki zawodowe i przedstawiciele
pracownikow partnerow biznesowych przedsigbiorstwa, krajowe instytucje zajmu-
jace si¢ prawami cztowieka i §rodowiskiem, organizacje spoteczenstwa obywatel-
skiego, ktorych cele dziatalnosci obejmuja ochrong §rodowiska oraz upowaznieni
przedstawiciele tych osob, grup, spotecznosci lub podmiotdéw (por. art. 3 ust. 1
pkt n dyrektywy 2024/1760).

Warto zwroci¢ w szczegdlnosci uwage na obowiazek konsultacji z przed-
stawicielami pracownikow wszystkich elementoéw polityki nalezytej starannosci,
takich jak w szczegodlnosci kodeksy postepowania. Doswiadczenia przedsicbiorstw
francuskich pokazuja, ze ustalenie strategii przeciwdzialania niekorzystnym skut-
kom naste¢puje z udziatem partneréw spotecznych, w tym z udziatem europejskich
badz §wiatowych rad pracownikéw (Sherpa 2025).

4. PRAWA CZLOWIEKA I ZAKAZY W SFERZE ZATRUDNIENIA

W wykazie umieszczonym w cze¢sci I zatgcznika do dyrektywy 2024/1760 za-
warto prawa podstawowe i zakazy wynikajace z aktéw prawa miedzynarodowego
o globalnym charakterze, to jest paktow i konwencji ONZ oraz fundamentalnych
konwencji MOP. Wiele z wyrazonych w zataczniku praw i zakazoéw moze zostac
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naruszonych w kontekscie zatrudnienia. Wymieniono w szczegolnosci prawo
do zycia oraz zakaz tortur i okrutnego, nieludzkiego lub ponizajgcego traktowania,
zakaz pracy przymusowej oraz stosowania w miejscu pracy wszelkich form nie-
wolnictwa, skrajnych przypadkéw wyzysku ekonomicznego lub wykorzystywania
seksualnego 1 ponizania lub handlu ludzmi, jak réwniez zakaz zatrudniania dzieci
ponizej 15. roku zycia oraz stosowania najgorszych form pracy wobec dzieci.

Wykazem sa tez objete: zakaz ingerencji w wolno$¢ mysli, sumienia i wy-
znania, zakaz nierownego traktowania w zakresie zatrudnienia, w tym w sferze
wynagrodzen oraz zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie narodowe lub
spoteczne, rasg, kolor skory, ptec, religi¢ badz poglady polityczne.

Omawiana lista obejmuje tez podstawowe prawa z zakresu zbiorowych sto-
sunkow zatrudnienia, a mianowicie prawo do organizowania si¢ i prawo do ro-
kowan zbiorowych. Doprecyzowano, ze prawa te uwzgledniaja prawo do tworze-
nia zwigzkow zawodowych lub przystepowania do nich, a realizacja tego prawa
i cztonkostwo w zwigzkach nie moze by¢ wykorzystywane jako powod do nie-
uzasadnionej dyskryminacji lub dziatan odwetowych. Wskazano tez, ze zwiazki
zawodowe majg swobod¢ dziatania zgodnie ze swoimi statutami i regulaminami
bez ingerencji wladz oraz przystuguje im prawo do strajku i prawo do rokowan
zbiorowych.

Katalog zawiera takze prawa tzw. Il generacji (por. Orzeszyna, Skwarzyn-
ski, Tabaszewski 2022, 59—61), ktorych realizacja jest w duzej mierze uzalez-
niona od sytuacji spotecznej i gospodarczej w danym panstwie, takie jak prawo
do sprawiedliwych i korzystnych warunkow pracy, w tym godziwego zarobku
i odpowiedniej ptacy zapewniajacej utrzymanie na minimalnym poziomie dla
pracownikéw oraz odpowiedni dochdd zapewniajacy utrzymanie na minimalnym
poziomie dla 0sob prowadzacych dzialalno$¢ na wilasny rachunek i matych go-
spodarstw rolnych, ktory te osoby i gospodarstwa otrzymujg w zamian za swoja
prace i produkcje. Do katalogu wiaczono tez prawo do zadowalajgcych warunkow
zycia, warunkéw zatrudnienia odpowiadajacych wymaganiom bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz prawo do rozsadnego ograniczenia czasu pracy, jak rowniez
zakaz ograniczania dostepu pracownikow do odpowiednich warunkow mieszka-
niowych, jezeli korzystaja oni z zapewnionego przez przedsi¢biorstwo mieszkania
oraz do odpowiedniego wyzywienia, odziezy oraz wody i warunkow sanitarnych
W miejscu pracy.

Warto wskaza¢, ze w dyrektywie 2024/1760 podjeto probe doprecyzowania
zakresu poszczeg6lnych praw czy zakazow poprzez odestanie w kazdym przypad-
ku do interpretacji danego prawa czy zakazu w konteks$cie okreslonego przepisu
paktu czy konwencji. Interpretacja konwencji migdzynarodowych wiaze si¢ jednak
z trudnosciami. Wynikaja one w szczegolnosci z braku interpretacji urzgdowych,
ogdlnikowosci postanowien konwencji, zwigzanej z koniecznos$cia pogodzenia
roznych interesow, oraz z rozbieznosci w poszczegolnych wersjach jezykowych
(zob. np. Florek, Sewerynski 1988, 72; Goralczyk, Sawicki 2020, 107-108). Tym
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bardziej ustalenie konkretnego zakresu przedmiotowego danego prawa czy zakazu
moze by¢ trudne dla przedsigbiorstw w ich codziennej praktyce.

Wykaz instrumentow miedzynarodowych majacych zastosowanie w kon-
tek$cie przeciwdzialania naruszeniom praw cztowieka i zakazow zostal zawarty
w czesci 1, sekcja 2 zatacznika do dyrektywy 2024/1760. Obejmuje on zaréwno
konwencje ONZ, tj. Miedzynarodowy pakt praw obywatelskich i politycznych
(dalej: MPPOP) (Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 167), przywotany juz MPPGSIiK,
Konwencj¢ ONZ o prawach dziecka (Dz.U. z 1991 r. Nr 120, poz. 526), jak réw-
niez fundamentalne konwencje MOP (zob. na temat tych konwencji Swiatkowski
2018). W wykazie wymieniono nast¢pujace konwencje MOP: nr 87 dotyczaca
wolnos$ci zwiazkowej i ochrony praw zwigzkowych z 1948 r. (Dz.U. z 1958 .
Nr 29, poz. 125), nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania si¢ i ro-
kowan zbiorowych z 1949 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126), nr 29 dotyczaca
pracy przymusowej lub obowiazkowej z 1930 r. (Dz.U. z 1959 r. Nr 20, poz. 122)
i protokét do niej z 2014 r. (Dz.U. z 2017 r. poz. 1418), nr 105 dotyczaca zniesienia
pracy przymusowej z 1957 r. (Dz.U. z 1959 r. Nr 39, poz. 240), nr 138 dotyczaca
najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnienia z 1973 r. (Dz.U. z 1978 1. Nr 12,
poz. 53), nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan na rzecz elimino-
wania najgorszych form pracy dzieci z 1999 r. (Dz.U. z 2004 r. Nr 139, poz. 1474),
nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych m¢zczyzn i kobiet
za prac¢ jednakowej wartosci z 1951 r. (Dz.U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238) oraz nr 111
dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu z 1958 r.
(Dz.U. z 1961 1. Nr 42, poz. 218).

W omawianym wykazie nie zostaty zawarte dwie fundamentalne konwencje
MOP, tj. konwencja nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow i §ro-
dowiska pracy z 1981 r. oraz konwencja nr 187 dotyczaca struktur promujacych
bezpieczenstwo i higien¢ pracy z 2006 r. W motywie 32 dyrektywy 2024/1760
znalazla si¢ zapowiedz wilaczenia tych konwencji do wykazu po ich ratyfikacji
przez wszystkie panstwa czlonkowskie UE (Polska dotychczas ich nie ratyfiko-
wata). Nalezy jednak wskaza¢, ze prawo do bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy zostalo wymienione (pkt 6) w wykazie zawartym w czesci I sekcja 1
zatagcznika do omawianej dyrektywy z odestaniem do art. 7 MPPGSiK.

Ponadto, jak zwrocono uwage w motywie 33 dyrektywy 2024/1760, z uwagi
na fakt, ze niektore grupy osob ze wzgledu na takie cechy jak niepelnosprawnose,
pochodzenie etniczne czy rasowe, klasa czy kasta, mogg by¢ bardziej podatne na za-
grozenia, w stosownych przypadkach przedsigbiorstwa powinny uwzglednia¢ takie
instrumenty jak Migdzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji rasowej (Dz.U. z 1969 r. Nr 25, poz. 187), Konwencja w sprawie
likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (Dz.U. z 1982 r. Nr 10, poz. 71) lub
Konwencja o prawach osob niepetnosprawnych (Dz.U. z 2012 1. poz. 1169).

Jak juz wspomniano, dyrektywa 2024/1760 przeciwdziata naruszeniom nie
tylko praw i zakazoéw wymienionych wprost w czesci [ sekcja 1 zatacznika, ale
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i innych praw cztowieka niewymienionych w powyzszym wykazie, lecz ustano-
wionych w ktorej$ z konwencji miedzynarodowych umieszczonych w katalogu
zawartym w czes$ci | sekcja 2 zalacznika, w razie spetnienia wczesniej wskaza-
nych przestanek. W tym zakresie warto skupi¢ si¢ na drugiej przestance doty-
czacej przypadku, gdy naruszenie danego prawa bezposrednio narusza interes
prawny chroniony w danym instrumencie mi¢dzynarodowym.

Aby zrozumieé, co oznacza interes prawny chroniony danym aktem prawa
migdzynarodowego, pomocna moze by¢, stosowana w literaturze prawa karnego,
koncepcja ochrony dobr prawnych — Rechtsgiiterschutz. Zostata ona rozwinigta
w XIX w. w doktrynie niemieckiej i nastgpnie przej¢ta na grunt innych ustawo-
dawstw krajowych (zob. szerzej na ten temat np. Gruszecka 2012). Zastosowanie
tej koncepcji w ramach omawianego tematu jest zasadne, bowiem naruszenia
wielu praw czy zakazow wynikajacych z wymienionych konwencji migdzyna-
rodowych stanowig zarazem przestgpstwa, sankcjonowane na gruncie krajowych
systemow prawa karnego.

Niektorzy autorzy utozsamiajg dobro prawne z interesem prawnym (Tarapata
2012, 127 i przytoczona tam literatura; Atadjanov 2019, 231). Omowienie teorii
ochrony dobr prawnych wykracza poza ramy niniejszego artykutu. Niemniej jed-
nak, na jego potrzeby warto przywota¢ definicj¢ dobra prawnego sformutowanag
przez C. Roxina (Roxin 2006, 16). Autor ten pod wspomnianym pojeciem rozumie
wszystkie warunki lub ustalone cele, ktdre sg niezbedne do swobodnego rozwoju
jednostki, urzeczywistnienia jej praw podstawowych oraz funkcjonowania syste-
mu panstwowego opartego na ustalonych celach (thumaczenie wtasne).

A zatem, wydaje si¢, ze interes prawny chroniony przez dany akt prawa mie-
dzynarodowego nalezy okresli¢ poprzez ustalenie, jakie dobro czy dobra praw-
ne sg chronione w zwigzku z ustanowieniem w danym akcie praw czy zakazow;
jakie cele przyswiecaty ochronie okreslonych praw czy wprowadzeniu zaka-
zO6w przez wszystkie panstwa zawierajace dang konwencje. Pomocna w tym za-
kresie moze by¢ w szczegodlnosci analiza preambul danych aktow prawa mig-
dzynarodowego czy kluczowych dokumentow, takich jak Powszechna Deklaracja
Praw Cztowiecka ONZ lub Konstytucja MOP (Dz.U. z 1948 r. Nr 43, poz. 308)
okreslajacych dobra i wartos$ci, ktore zamierzajg chroni¢ organizacje miedzyna-
rodowe. Badajac akty przywotane w czesci I sekcja 2 zatgcznika do dyrektywy
2024/1670, mozna stwierdzi¢, ze przedmiotem gwarantowanej przez nich ochrony
sa takie dobra przynalezne jednostkom, jak zdrowie, zycie, godno$¢, wolnos¢,
integralnos¢, prywatnosé czy swoboda religijna. Wymienione w dyrektywie
2024/1760 akty prawa migdzynarodowego chronig tez interesy prawne wickszych
zbiorowosci, czy wrecz calej spolecznoscei swiata, jak sprawiedliwos$¢ spoteczna,
powszechny dobrobyt czy pokdj na swiecie (por. Florek, Sewerynski 1988, 30-32).

Jako przyktad prawa niewymienionego w czg¢sci I sekcja 1, a zastugujacego
na ochrong na gruncie dyrektywy 2024/1760, mozna wskaza¢ prawo kazdego czlo-
wieka do zabezpieczenia spotecznego, w tym do ubezpieczenia spotecznego (art. 9
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MPPGSIK; zob. Joseph 2010, 347). Wydaje si¢, ze interesem prawnym chronio-
nym przez MPPGSiK w przypadku tego prawa jest sprawiedliwos¢ spoteczna
i eliminacja niedostatku (por. preambuta MPPGSiK). Z tego wzgledu obowigz-
kami w zakresie nalezytej staranno$ci powinno by¢ objete przeciwdziatanie za-
trudnianiu pracownikow z naruszeniem wymagan wynikajacych z przepisow
o ubezpieczeniach spolecznych.

Zakres przedmiotowy ochrony w odniesieniu do praw czlowieka w zatrud-
nieniu nie jest zatem okreslony w dyrektywie 2024/1760 w sposdb wystarcza-
jaco precyzyjny. Z jednej strony jest to korzystne z punktu widzenia eliminacji
naruszen praw czlowieka dotykajacych pracownikow w dzialalno$ci przedsig-
biorstw. Mozna si¢ spodziewaé, ze przedsigbiorcy z ostrozno$ci, aby unikng¢
negatywnych konsekwencji, bedg interpretowali zakres przedmiotowy swoich
obowigzkdéw w zakresie praw cztowieka w sposob szeroki. Z drugiej strony, takie
niedookreslenie stwarza niepewnos¢ po stronie podmiotéw gospodarczych, jaki
jest zakres ich odpowiedzialnosci cywilnej oraz jakie konkretnie dziatania lub
zaniechania w tej sferze moga by¢ sankcjonowane.

5. PROCEDURY SYGNALIZOWANIA

Dyrektywa 2024/1760 daje mozliwos¢ sygnalizowania naruszen prawa czy
tez zagrozen zwigzanych z wystgpieniem niekorzystnych skutkéw w ramach réoz-
nych systemow zgloszen. Z jednej strony, zgodnie z art. 14 dyrektywy 2024/1760,
panstwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ do porzadku krajowego przepisy
zobowiazujace przedsigbiorstwa do ustanowienia systemu skarg. System ten
powinien by¢ dostepny dla 0s6b Iub podmiotéw majacych uzasadnione obawy
dotyczace rzeczywistych lub potencjalnych niekorzystnych skutkéw w zakresie
dziatalno$ci danych przedsiebiorstw, jak rowniez dziatalno$ci ich jednostek za-
leznych lub partneréw biznesowych w tancuchach dziatalnosci przedsiebiorstw.
Osobami uprawnionymi do sktadania skarg s3: a) osoby fizyczne lub prawne,
ktorych dotyczy niekorzystny skutek lub ktore majg uzasadnione podstawy, by
sadzi¢, ze moze ich on dotyczy¢ oraz upowaznionych przedstawicieli takich osob
dziatajacych w ich imieniu, takich jak organizacje spoteczenstwa obywatelskiego
1 obroncy praw cztowieka; b) zwigzki zawodowe i inni przedstawiciele pracowni-
kéw reprezentujacy osoby fizyczne pracujace w danym tancuchu dziatalno$ci oraz
c) organizacje spoteczenstwa obywatelskiego, dziatajace i posiadajace doswiad-
czenie w obszarach zwigzanych z niekorzystnym skutkiem dla srodowiska bedacym
przedmiotem skargi (art. 14 ust. 2 dyrektywy 2024/1760). Przedsigbiorstwa powin-
ny rowniez ustanowi¢ odrgbnie mechanizm sktadania powiadomien przez osoby
1 organizacje, jezeli maja one informacje lub obawy dotyczace rzeczywistych lub
potencjalnych niekorzystnych skutkow (art. 14 ust. 5).
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Dodatkowo, osoba fizyczna lub prawna, ktora ma uzasadnione obawy, aby
sadzi¢, ze przedsigbiorstwo nie przestrzega przepisow prawa krajowego przyjetych
na podstawie dyrektywy 2024/1760, powinna mie¢ zapewniong mozliwos¢ zgto-
szenia tych obaw, za pomoca tatwo dostepnych kanatdéw, organowi nadzorczemu
ustanowionemu w przepisach krajowych implementujacych dyrektywe 2024/1760
do porzadku krajowego (zob. art. 26 ust. 1 dyrektywy 2024/1760).

Zglaszanie naruszen przepisOw prawa krajowego transponujacych te dyrek-
tywe bedzie podlegalo przepisom dotyczacym sygnalizowania (art. 30 dyrektywy
2024/1760). Zgodnie z art. 32 dyrektywy 2024/1760, dyrektywa ta zostata umiesz-
czona w wykazie aktow prawnych UE zawartych w cze$ci I zalacznika do dyrek-
tywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika
2019 r. w sprawie ochrony os6b zgltaszajacych naruszenia prawa Unii (dalej: dyrek-
tywa 2019/1937, Dz. Urz. UE L 305 z dnia 26 listopada 2019, s. 17-56). A zatem,
na warunkach okreslonych w przepisach krajowych transponujacych dyrektywe
2019/1937 do prawa krajowego, naruszenia przez przedsigbiorstwa obowigzkow
w zakresie nalezytej staranno$ci beda mogty stac si¢ przedmiotem sygnalizowa-
nia, a osoby je zglaszajace beda miaty status sygnalisty.

Wydaje si¢, ze omawiana regulacja dodatkowo komplikuje zawite rozwig-
zania prawne dotyczace sygnalizowania naruszen prawa. Niewatpliwie systemy
skarg i powiadomien dotyczacych niekorzystnych skutkéw to systemy zgloszen
odrgbne od procedur sygnalizowania naruszen prawa na gruncie dyrektywy
2019/1937. Roznice obejmuja: szerszy krag podmiotéw uprawnionych do sktada-
nia skarg niz tylko osoby fizyczne oraz inne przestanki zgtaszania skarg i inny ich
zakres przedmiotowy (por. motyw 60 dyrektywy 2024/1760). Pozytywnie nalezy
oceni¢, ze dyrektywa 2024/1760 poszerza przedmiot sygnalizowania na narusze-
nia praw cztowieka, w tym praw pracowniczych. Wspotistnienie obu systemow
moze prowadzi¢ jednak do zwigkszenia niepewnosci os6b zamierzajacych do-
kona¢ sygnalizacji z ktorej procedury skorzystac, a takze czy w razie zgloszenia
przystuguje im ochrona na warunkach wynikajacych z dyrektywy 2019/1937.

6. ODPOWIEDZIALNOSC ZA NARUSZENIE OBOWIAZKOW

Przedsigbiorstwa naruszajace obowiazki w zakresie nalezytej starannosci
mogg by¢ pociggni¢te do odpowiedzialnosci cywilnej. Osoba fizyczna lub prawna
ma prawo do petnego odszkodowania za zaistniala szkode zgodnie z przepisami
prawa krajowego. Przedsigbiorstwo nie moze jednak zosta¢ pociaggniete do odpo-
wiedzialnosci, jezeli szkoda zostata wyrzadzona wylacznie przez jego partnerow
biznesowych w tancuchu dziatalnosci.

Przestanki odpowiedzialnosci zostaty okreslone w art. 29 ust. 1 dyrekty-
wy 2024/1760. Obejmujg one po pierwsze umysine lub zaistniale w wyniku
niedbalstwa naruszenie obowiazkéw dotyczacych zapobiegania potencjalnym
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niekorzystnym skutkom oraz usuwania rzeczywistych niekorzystnych skut-
kéw w przypadku gdy prawo, zakaz lub obowigzek wymienione w zatgczniku
do dyrektywy 2024/1760 maja na celu ochrong osoby fizycznej lub prawnej oraz,
po drugie, wyrzadzenie szkody interesowi prawnemu osoby fizycznej lub prawnej
chronionemu na mocy prawa krajowego w wyniku niewypeknienia powyzszych
obowigzkow. W odniesieniu do drugiej z wymienionych przestanek odpowiedzial-
nosci cywilnej malo precyzyjne jest uzycie sformutowania ,,wyrzadzenie szkody
interesowi prawnemu” bez okreslenia, o jaki interes prawny czy dobro prawne
w tym przypadku chodzi.

Ponadto, dyrektywa 2024/1760 naktada na panstwa cztonkowskie obowiazek
ustanowienia kar pieni¢znych, sankcjonujacych naruszenia przepisow krajowych
implementujgcych te dyrektywe. Wysokos¢ kar w razie naruszenia obowigzku
nalezytej starannosci jest uzalezniona od réznych okoliczno$ci, w tym od wiel-
kosci obrotu danego przedsigbiorstwa. Problemem, jaki moze zaistnie¢ w ramach
transpozycji dyrektywy 2024/1760 do prawa polskiego, jest r6zna ranga praw czlo-
wieka chronionych w kontek$cie zatrudnienia. Z jednej strony sa to prawa o cha-
rakterze podstawowym, tzw. I generacji (szerzej zob. Orzeszyna, Skwarzynski,
Tabaszewski 2022, 59), takie jak prawo do zrzeszania si¢ czy prawo do rownego
traktowania, jak i prawa niemajace tak fundamentalnego charakteru, jak na przy-
ktad prawo do odpowiednich warunkéw mieszkaniowych w czasie delegowania
pracownika. System sankcjonowania naruszen powinien bra¢ pod uwage r6zng
doniosto$¢ ochrony danego prawa. Z punktu widzenia polskiego prawa karnego
mozna tez wskazac, ze czg$¢ ,,niekorzystnych skutkow” to w istocie przestgpstwa
stypizowane w polskim kodeksie karnym’. Wniosek ten dotyczy migedzy inny-
mi: przestepstwa handlu ludzmi (art. 189a k.k.) czy niektérych naruszen obo-
wigzkow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy wypelniajacych przestanki
z art. 220 k.k. Implementacja dyrektywy 2024/1760 wymaga zatem zapewnienia
spojnosci z wezesniej obowigzujacymi przepisami prawa karnego.

Warto wskazac¢, ze w ramach reformy deregulacyjnej (KE 2025) zostata
uchwalona dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2025/794 z dnia
14 kwietnia 2025 r. w sprawie zmiany dyrektywy (UE) 2022/2464 i (UE)
2024/1760 w odniesieniu do dat, od ktérych panstwa cztlonkowskie majg stoso-
wac niektore wymogi dotyczace sprawozdawczo$ci przedsigbiorstw w zakresie
zrownowazonego rozwoju i niektore wymogi w zakresie nalezytej starannosci
przedsigbiorstw w zakresie zrownowazonego rozwoju (Dz. Urz. UE L 2025/794,
z dnia 16.04.2025). Wspomniana dyrektywa odracza o rok termin implementacji
dyrektywy 2024/1760 oraz modyfikuje daty jej stosowania do przedsigbiorstw. Nie
zmienia jednak zakresu obowigzkow w zakresie nalezytej starannosci, jakie beda
w przysztosci na nich cigzyty.

7 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 383); dalej: k.k.
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7. UWAGI PODSUMOWUJACE

Dyrektywa 2024/1760 ustanawia obowiazki przedsigbiorstw, spetniajacych
kryteria w niej okreslone, w zakresie przeciwdziatania i zwalczania niekorzyst-
nych skutkow, jakie dziatalnos¢ tych przedsigbiorcow oraz ich podwykonawcow lub
dostawcow moze wywotywac w sferze praw cztowieka oraz srodowiska naturalne-
go. Wspomniane obowigzki obejmuja szereg dziatan poczawszy od opracowania
strategii przeciwdziatania wystgpieniu niekorzystnych skutkow po ich usunigcie
W razie wystapienia, oraz poniesienia odpowiedzialnosci za zaistniatg szkode. Oma-
wiana dyrektywa wprowadza tez mechanizmy zglaszania skarg i powiadamiania
o niekorzystnych skutkach oraz zglaszania uzasadnionych obaw dotyczacych nie-
przestrzegania obowiazkow w niej okreslonych. Poszerza w szczegélnosci mini-
malny zakres przedmiotowy sygnalizowania wynikajacy z dyrektywy 2019/1937
o sygnalizowanie naruszen przepiséw transponujacych dyrektywe 2024/1760.

Zakres stosowania dyrektywy 2024/1760 obejmuje nie tylko podmioty gospo-
darcze majace siedzibg na terytorium UE, ale réwniez podmioty spoza UE/EOG,
o ile spetniajg one okreslone kryteria obrotow w ramach Unii. W zwiazku z tym
stosowanie dyrektywy powinno si¢ przyczyni¢ do wzmocnienia ochrony praw
cztowieka w skali globalne;.

W konteks$cie poszanowania praw cztowieka w zatrudnieniu, watpliwosci
budzi objecie pojeciem niekorzystnego skutku rowniez naruszen tych praw czlo-
wieka lub zakazow, ktore nie zostaly wymienione wprost w czesci I sekcja 1
zatacznika omawianej dyrektywy, ale zostaty ustanowione w aktach prawa mie-
dzynarodowego wymienionych w jego czesci I sekcja 2, a ich naruszenie bezpo-
$rednio narusza interes prawny chroniony danym aktem. W niniejszym artykule
zaproponowano rozumienie w tym kontekscie interesu prawnego jako dobra czy
dobr prawnych, ktére sg chronione na mocy danego aktu prawa migdzynarodowe-
go. Niemniej jednak, omawiana dyrektywa jest w tym zakresie do$¢ nieprecyzyj-
na. Bedzie to wywolywalo trudnosci interpretacyjne po stronie przedsigbiorstw
w ich praktyce stosowania si¢ do wymagan zwigzanych z nalezyta starannoscia.

Przyjecie dyrektywy wynika z nieskutecznosci instrumentow tzw. migkkie-
go prawa. Wyzysk o0sob zatrudnionych, stosowanie pracy przymusowe;j, praktyki
dyskryminacyjne czy niestosowanie si¢ pracodawcow do minimalnych standar-
dow w sferze placy i pracy to negatywne zjawiska, ktore nadal wystepuja w Eu-
ropie i na §wiecie. W rzeczywistosci biznesowej, w ktorej nie sg przestrzegane
prawo i etyka, konieczne jest wprowadzanie coraz bardziej zbiurokratyzowanych
obowiazkow, aby egzekwowac stosowanie miedzynarodowych standardow. Smut-
na jest konstatacja, ze akty prawne, takie jak dyrektywa 2024/1760, sg wciaz po-
trzebne, mimo podejmowanych od ponad stulecia staran w ramach organizacji
miedzynarodowych, migdzy innymi pod wplywem spolecznej nauki Kosciota
katolickiego, o zapewnienie godnych warunkéw zycia i pracy ludzi na catym
Swiecie.
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wie zakazu produktéw wytwarzanych z wykorzystaniem pracy przymusowej na rynku unijnym
i zmiany dyrektywy (UE) 2019/1937 (Dz. Urz. UE L 2024/3015 z dnia 12 grudnia 2024 r.).
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1. ROWNOSC WYNAGRODZEN W PRAWIE UE

Zasada réwnos$ci wynagrodzen za taka samg pracg lub prace tej samej warto-
$ci jest obecna w porzadku prawnym UE od momentu jej powstania (Smolin 2013,
74-77). Zostata ona zapisana juz w art. 119 traktatu rzymskiego'. Nast¢pnie,
dorobek prawny w tej dziedzinie byt rozwijany poprzez orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE), prawodawstwo i1 §rodki migkkiego
prawa (Kurosz, Kurzynoga 2024, 2).

Obecnie, zasada rownosci wynagrodzen jest wyartykulowana w art. 157
TFUE?, zgodnie z ktorym kazde panstwo cztonkowskie zapewnia stosowanie
zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikow pici meskiej 1 zeniskiej za taka
sama prace¢ lub prace tej samej wartosci (ust. 1). Artykut 157 ust. 2 TFUE okre-
sla zar6wno pojg¢cie wynagrodzenia, jak i znaczenie réwnosci wynagrodzenia.
Prawo do rownosci wynagrodzen zostalo réwniez zapisane w Karcie praw pod-
stawowych® oraz w Europejskim filarze praw socjalnych. Szczegbétowe przepisy
dotyczace rownosci wynagrodzen zawiera dyrektywa z 5 lipca 2006 r. nr 2006/54
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownoS$ci szans oraz réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy*. Regulacje prawne w tej
dziedzinie uzupetnione zostaty Zaleceniem Komisji z dnia 7 marca 2014 r. w spra-
wie wzmocnienia zasady rowno$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki
przejrzystosci’. Brak jawnos$ci wynagrodzen wskazuje si¢ jako glowna przyczyneg
istnienia luki ptacowej ze wzgledu na ptec. Jednakze, wdrozenie w praktyce wska-
zanych w zaleceniu $rodkoéw, zaliczanych do unijnego soft law bylo ograniczone,
a postep w kierunku rownosci wynagrodzen okazat si¢ niewielki. W 2020 r. luka
placowa w panstwach UE wynosita okoto 13%, spadajac jedynie o 2,7 punktu
procentowego w porownaniu z 2014 r. (Komisja Europejska 2021a). W 2020 r.
rozne badania dotyczace przyczyn stagnacji luki ptacowej w UE i krajowego
wdrazania unijnych przepisow dotyczacych rownosci wynagrodzen, podkreslity
znaczace przeszkody, ktdre pozostaja na drodze do osiggnigcia rownosci wyna-
grodzen w UE. Stwierdzono, ze wigkszos$¢ z tych przeszkod jest zwigzana albo
z niedoskonatoscia rynku spowodowang asymetrig informacji, albo z niedosko-
natoscia przepisow wynikajaca z braku jasnosci co do odpowiednich pojgc praw-
nych i trudnosci w dostepie do wymiaru sprawiedliwosci (Benedi Lahuerta 2022;
Hooton, Pearce 2023b, 595-596; Kurosz, Kurzynoga 2024, 2).

! Nastapito to z inicjatywy Francji, ktora obawiala si¢ pogorszenia warunkéw konkurencji dla
swoich przedsigbiorstw, gdyby zasada ta nie zostata wprowadzona do ustawodawstwa pozostatych
panstw cztonkowskich (zob. Florek 2010, 58).

2Dz.U. 22004 r. Nr 90, poz. 864/2.

3'W mysl art. 23 KPP nalezy zapewni¢ rowno$¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzi-
nach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

4Dz. Urz. UE L 2006.204.23.

>Dz.U. L 69 z dnia 8 marca 2014 r., s. 112—116.
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W zwigzku z niedostateczng skutecznoscia dotychczasowych regulacji praw-
nych Parlament Europejski przyjat 21 stycznia 2021 r. rezolucje w sprawie europej-
skiej strategii na rzecz rownouprawnienia pici, w ktoérej wezwat Komisj¢ Europe;j-
ska do opracowania planu dziatania w sprawie r6znic w wynagrodzeniach kobiet
1 megzczyzn, zawierajacego jasne cele dla krajow UE w zakresie ograniczenia ich
w ciagu najblizszych pigciu lat. W ramach tej strategii zostata uchwalona 10 maja
2023 1. przez Parlament Europejski dyrektywa nr 2023/970 w sprawie wzmocnie-
nia stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama
prace lub pracg o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzy-
stosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania®. Dyrektywa weszta w zy-
cie 6 czerwca 2023 r., a panstwa cztonkowskie maja 3 lata na jej implementacje.
Oczekiwane zmiany, jakie maja wynikac¢ z wdrozenia dyrektywy, sa postrzegane
pozytywnie, a nawet okreslane jako ,,rewolucyjne” (Grzesiak 2024, 105-118).

2. SRODKI PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN

Dyrektywa 2023/970 wprowadza srodki dotyczace przejrzystosci wynagro-
dzen, a takze wyjasnia prawo do rownego wynagrodzenia i zapewnia lepszy do-
step do wymiaru sprawiedliwosci dla ofiar dyskryminacji ptacowej. Przy czym
niniejszy artykut koncentruje si¢ na pierwszym celu dyrektywy, tj. przejrzystosci
wynagrodzen.

Srodki zwickszajace przejrzystos¢ wynagrodzen maja tez na celu wyréwna-
nie dostepu do informacji migdzy pracodawcg a pracownikiem tak, aby ten ostatni
mogl rozpoznac¢ i zwalcza¢ dyskryminacje ptacowa, ktéra w przeciwnym razie
pozostalaby niezauwazona lub nickwestionowana (Lobel 2020, 549; Komisja Eu-
ropejska 2021b, 6; Hooton, Pearce 2023b 595—-634). Wskazuje si¢, ze dyskrymina-
cja placowa jest bezposrednim wynikiem tego, ze pracownicy nie rozumieja, jak
ceniona jest ich praca, a tym samym nie zauwazajg roznic w wynagrodzeniach.
Pomimo ze dyskryminacja ptacowa nie zawsze jest efektem celowego dzialania
pracodawcy, jej wystepowaniu sprzyja nieudostepnianie pracownikom informacji
albo z powodu braku gromadzenia danych, albo niecheci do dzielenia si¢ nimi
ze strony pracodawcy lub niewystepowania o nie przez pracownikow w obawie
o wiktymizacje¢ z tego powodu. Dyskryminacja ptacowa i tajemnica wynagro-
dzen sa powigzanymi ze sobg kwestiami. Dopdki pracownica nie wie, ze wspot-
pracownik, ktory wykonuje taka sama prace, otrzymuje wyzsze wynagrodzenie,
dopdty nie jest $wiadoma, ze jest dyskryminowana i nie dochodzi swoich rosz-
czen z tego tytutu. W rezultacie, wprowadzenie srodkow przejrzystosci wynagro-
dzen jest konieczne w celu pelnej realizacji prawa do réwnej placy za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci.

¢Dz. Urz. UE L 2023.132.21.
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Przewidziane w dyrektywie 2023/970 srodki majace na celu zapewnienie
przejrzysto$ci wynagrodzen mozna ogolnie sklasyfikowaé jako $rodki indy-
widualne i zbiorowe. Srodki zbiorowe wymagaja od pracodawcy (czgsto wraz
z partnerami spolecznymi) raportowania i analizowania danych dotyczacych
wynagrodzen w podziale na pte¢ oraz podjecia dziatan w celu wyeliminowa-
nia zrodel nierownosci w wynagrodzeniach. Z kolei $rodki indywidualne maja
na celu umozliwienie pracownikom lepszego zrozumienia ich wzglednej pozycji
w szerszej strukturze wynagrodzen oraz utatwienie odwolania si¢ tym, ktorzy
chcg zakwestionowac nierdwnosci w wynagrodzeniach (szeroko na ten temat Be-
nedi Lahuerta 2022, 161-188).

2.1. Prawo przyszlych pracownikéow do informacji o wynagrodzeniu

Za wazny element w eliminowaniu dyskryminacji ptacowej uwaza si¢ przej-
rzysto$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji. Jak wskazuje si¢ w preambule, brak
informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowi-
sku pracy tworzy asymetri¢ informacyjna, ktora ogranicza sit¢ przetargowa osob
starajacych si¢ o zatrudnienie. Zapewnienie przejrzystosci powinno umozliwié
potencjalnym pracownikom podejmowanie $wiadomych decyzji w odniesieniu
do oczekiwanego wynagrodzenia. Jednoczesnie nie wplynie negatywnie na site
przetargowg pracodawcy i pracownika w negocjowaniu wynagrodzenia poza
wskazanym przedziatem. Przejrzysto§¢ zapewniataby jednoznaczng, pozbawiong
uprzedzen ze wzgledu na ple¢ podstawe ustalania wynagrodzen oraz przerwataby
praktyki polegajace na zanizaniu wynagrodzenia w poréwnaniu z umiejetnoscia-
mi i doswiadczeniem (pkt 32 preambuty).

Biorac powyzsze pod uwage, w art. 5 ust. dyrektywa 2023/970 stanowi sig,
ze ,,0s0by starajace si¢ o zatrudnienie maja prawo do otrzymania od przysztego
pracodawcy informacji na temat:

a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obiek-

tywnych, neutralnych pod wzglgdem ptci kryteriow — przewidzianego
w odniesieniu do danego stanowiska; oraz

b) w stosownych przypadkach — odpowiednich przepisow uktadu zbiorowego

stosowanych przez pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.

Informacje te przekazuje si¢ w taki sposob, aby zapewni¢ §wiadome i przej-
rzyste negocjacje dotyczace wynagrodzenia, na przyktad w opublikowanym oglo-
szeniu o wakacie, przed rozmowg kwalifikacyjng lub w inny sposob”.

Z dyrektywy nie wynika obowiazek podawania w kazdym ogtoszeniu rekru-
tacyjnym informacji o wynagrodzeniu, cho¢ z perspektywy kandydatéw do pracy
takie rozwigzanie byloby najbardziej pozadane. Tre$¢ przytoczonego przepisu
wskazuje, ze takie informacje moga by¢ rowniez podane do wiadomosci kandy-
data do pracy w inny sposob, na przyktad indywidualnie w zaproszeniu na roz-
mowe kwalifikacyjng. Celem tego przepisu, wynikajagcym wprost z przepisu, jest
zapewnienie kandydatowi do pracy §wiadomych i przejrzystych negocjacji. Cel
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ten mozna zatem osiggna¢ rowniez przez podanie takich informacji bezposrednio
przed rozmowa kwalifikacyjna.

Prawo do informacji o przysztym wynagrodzeniu moze wydawac si¢ uprosz-
czonym wymogiem, ale bardzo cz¢sto zdarza si¢, ze kandydaci przystepuja
do rozmow kwalifikacyjnych bez doktadnych informacji na temat wynagrodzenia,
jakiego moga oczekiwac na stanowisku, na ktore aplikuja. Sytuacja ta powoduje,
ze kandydaci probuja zbada¢ sprawe wlasnymi srodkami i/lub pytac si¢ o widetki
wynagrodzenia podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Zdolnos$¢ do tego moze jednak
zaleze¢ od asertywnosci, stylu bycia i plci kandydatow. Istnieja liczne dowody
na to, ze kobiety maja wigksze trudnosci niz m¢zczyzni z samodzielnym docho-
dzeniem swoich praw i negocjowaniem wynagrodzen, zwlaszcza gdy te ostat-
nie charakteryzuja si¢ strukturalng niejednoznaczno$cia. W zwiazku z tym fakt,
ze dyrektywa 2023/970 nakazuje, aby poczatkowy poziom wynagrodzenia lub
jego zakres byt ,wskazany w opublikowanym ogloszeniu o wolnym stanowisku
pracy lub w inny sposob przekazany kandydatowi przed rozmowa kwalifikacyjng
bez koniecznosci ubiegania si¢ o to przez kandydata”, moze by¢ szczegolnie cenny
dla zapewnienia kandydatom pici zenskiej i meskiej rownych szans w zakresie
negocjacji ptacowych (Benedi Lahuerta 2022, 169). Ponadto, jesli kandydat ma
histori¢, w ktorej jego praca byta niedoceniana, cenne jest, aby zapewni¢ mu jasne
oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia, ktore z wigkszym prawdopodobienstwem
odzwierciedlajg $rednie rynkowe niz ustalanie plac w oparciu o potencjalne uprze-
dzenia ze wzgledu na ple¢, do ktorych mogt sie przyzwyczaié.

2.2. Prawo obecnych pracownikéw do informacji o wynagrodzeniu
wspoétpracownikow

Zgodnie z art. 7 dyrektywy 2023/970, pracownicy majg prawo do wystepo-
wania o informacje oraz do otrzymywania na pismie informacji dotyczgcych ich
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodze-
nia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
taka sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca (ust. 1).
Pracownicy musza mie¢ mozliwos$¢ zwracania si¢ o te informacje oraz ich otrzy-
mywania za posrednictwem ich przedstawicieli, zgodnie z prawem krajowym lub
praktyka krajowa. Muszg mie¢ réwniez mozliwo$¢ zwracania si¢ o informacje
1ich otrzymywania za pos$rednictwem organu ds. rownosci (ust. 2).

Celem powyzszego rozwigzania jest udostepnienie pracownikom niezbednych
informacji pozwalajacych im ocenié, czy w pordwnaniu z innymi pracownikami
wykonujgcymi taka samg prace lub prace o takiej samej warto$ci otrzymujg oni
wynagrodzenie w sposob niedyskryminujacy, a takze w razie potrzeby dochodzi¢
swojego prawa do rownego wynagrodzenia. W istocie, prawo dostepu do infor-
macji dotyczacych struktur ptac ma pomoc zidentyfikowaé potencjalne przypad-
ki nier6wnosci ptacowej. Indywidualne prawo do zadania informacji o wyna-
grodzeniu moze by¢ bardzo przydatne dla pracownikow, ktorzy podejrzewaja,
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ze otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz inni wykonujacy podobna pracg lub prace
o tej samej warto$ci. Aby legalnie zakwestionowac taka niesprawiedliwg sytuacje,
pierwszym krokiem jest uzyskanie wigkszej pewnosci w tej kwestii.

Co wazne, obowigzek udzielania powyzszych informacji ma zastosowanie
do kazdego pracodawcy, bez wzgledu na jego wielko$¢. Aby pracodawca nie mogt
ostabi¢ praktycznego znaczenia tego uprawnienia poprzez opdznianie dostarcza-
nia zagdanych danych o wynagrodzeniach, art. 7 ust. 4 dyrektywy 2023/970 stano-
wi, ze pracodawcy udostepniajg informacje w rozsagdnym terminie, a w kazdym
razie w ciggu dwodch miesigcy od dnia zwrdcenia si¢ o te informacje. Ponadto,
w mysl art. 7 ust. 2 dyrektywy, jezeli informacje sa niedoktadne Iub niekompletne,
pracownik, osobiscie lub za posrednictwem swoich przedstawicieli, ma prawo
zazada¢ dodatkowych i uzasadnionych wyja$nien i szczegdétow dotyczacych
wszelkich dostarczonych danych oraz otrzymac¢ merytoryczng odpowiedz. W tym
zakresie prawodawca unijny nie wskazuje terminu na przedtozenie przez praco-
dawce uzupetnionych informacji. Jednakze, rozumujac a maiori ad minus, przyjaé
nalezy, ze pracodawca takze w tym przypadku nie powinien przekroczy¢ dwoch
miesiecy, dokonujac uzupetnienia informacji.

Realizacje prawa do zadania i otrzymania danych poréwnawczych dotycza-
cych wynagrodzen wspieraja w szczeg6lnosci dwa elementy. Po pierwsze, jak wy-
nika z przytoczonego wyzej art. 7 ust. 2 dyrektywy pracownicy nie muszg sami
sktada¢ wniosku, ale mogg to zrobi¢ za posrednictwem swoich przedstawicieli
lub organu ds. rownosci, co ma zmniejszy¢ obawy o wiktymizacje wynikajace
z zadania podania informacji dotyczacych wynagrodzenia. Po drugie, art. 7 ust. 5
dyrektywy 2023/970 stanowi, ze pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania
ich wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen.
W szczeg6lno$ci panstwa cztonkowskie wdrazajg srodki dotyczace zakazu wpro-
wadzania warunkow umowy, ktére uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie in-
formacji o ich wynagrodzeniu (art. 7 ust. 5 dyrektywy). Stad tez wynika, ze dy-
rektywa 2023/970 ma na celu nie tylko wigksza przejrzystos¢ wynagrodzen w celu
egzekwowania rowno$ci wynagrodzen, ale takze dekonstrukcje pewnej kultury
zwigzanej z tajemnicg wynagrodzen w stosunkach pracy, ktéra umozliwia nierow-
no$¢ wynagrodzen. W praktyce bedzie to szczegolnie wazne, gdy osoba fizyczna,
ktora otrzymata informacje o wynagrodzeniu w ramach prawa do zadania, bedzie
chciata zweryfikowa¢ otrzymane informacije.

Regulacja z art. 7 dyrektywy 2023/970 moze budzi¢ obawy dotyczace ochro-
ny danych, poniewaz dane osobowe dotyczace wynagrodzenia wspotpracownikow
mogg sta¢ si¢ znane pracownikom z jednoczesnym ryzykiem udost¢pniania tych
danych kolejnym osobom. W trakcie prac nad dyrektywa ryzyka te zostaly wzigte
pod uwage i uwzglednione.

Po pierwsze, art. 7 ust. 1 dyrektywy niekoniecznie oznacza, ze wynagro-
dzenie poszczegdlnych pracownikow jest ujawniane pracownikom korzystajacym
z tego prawa. Zasadniczo nalezy podac tylko $rednie poziomy wynagrodzen,
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co powinno zachowa¢ anonimowos¢, pod warunkiem, ze istnieje wystarczaja-
ca liczba pracownikow w danej kategorii. W praktyce moze si¢ jednak zdarzyc¢,
ze bedzie tylko dwoch pracownikdéw w danej kategorii lub kilku, ale tylko jeden
danej pici, np. trzy kobiety i jeden mezczyzna. W pierwszym przypadku srednie
wynagrodzenie, ktore zostatoby ujawnione jednej z wnioskujacych oséb, umoz-
liwi obliczenie wynagrodzenia drugiego pracownika. Poniewaz informacje maja
by¢ podane z podzialem na pte¢, takze w drugim przypadku dosztoby do doktad-
nego ustalenia wynagrodzenia pracownika pitci meskiej. Aby unikngé podania
wynagrodzenia konkretnego pracownika, art. 12 ust. 3 dyrektywy 2023/970 po-
zwala panstwom cztonkowskim zdecydowaé, ze w przypadku, gdy ujawnienie
informacji na podstawie art. 7, 9 i 10 prowadzitoby do ujawnienia, bezposrednio
albo posrednio, wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowa-
nia, dostep do tych informacji maja wylacznie przedstawiciele pracownikow, in-
spektorat pracy lub organ ds. rownosci. Przedstawiciele pracownikéw lub organ
ds. réwnosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do ewentualnego roszcze-
nia o rowne wynagrodzenie, nie ujawniajgc rzeczywistych pozioméw wynagro-
dzenia poszczegolnych pracownikéw wykonujacych taka sama prace lub prace
o takiej samej wartosci. W tym konteks$cie nalezy jednak wskazaé, ze w razie
wytoczenia powodztwa pracownik bedzie mial dostep do srodkéw dowodowych,
za pomocg ktorych pozna rzeczywiste poziomy wynagrodzen innych pracowni-
kow. Moze sie to okazac niezbedne w sytuacji kwestionowania przez pracownika
przyjetej przez pracodawce metodologii ustalania podobnych stanowisk. Z tego
nie wynika jednak, ze pozbawione znaczenia jest ograniczenie dostepu do infor-
macji o wynagrodzeniu konkretnych osob na etapie przedsadowym. Dane osobo-
we s3 bowiem chronione réwniez przez ograniczanie nadmiarowego dostepu. Nie
bedzie bezposredniego przetozenia migdzy informacja o wysokos$ci uzasadnio-
nego roszczenia a wysokoscig wynagrodzen porownywalnego konkretnego pra-
cownika. W ramach odszkodowania moze by¢ bowiem przyznana kwota wyzsza
niz stanowigca réznice¢ migdzy dotychczas osigganym wynagrodzeniem a wyna-
grodzeniem porownywalnego pracownika.

Po drugie, dyrektywa 2023/970 przewiduje zabezpieczenie przed rozpo-
wszechnianiem przez pracownika informacji o wynagrodzeniu wspotpracowni-
kow. Artykut 7 ust. 6 dyrektywy 2023/970 stanowi, ze pracodawcy moga wyma-
gac, aby pracownicy, ktorzy uzyskali informacje inne niz dotyczgce ich wiasnych
wynagrodzen lub poziomu wynagrodzenia, nie wykorzystywali tych informa-
cji do jakiegokolwiek innego celu niz cel polegajacy na wykonywaniu ich prawa
do rownego wynagrodzenia.
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2.3. Obowiazki sprawozdawcze pracodawcow

Artykuty 9 1 10 dyrektywy 2023/970 naktadajg na pracodawcoéw obowiazki
w zakresie zglaszania r6znic w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn. Artykut 9
stanowi, ze:

,1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracodawcy dostarczali nastepu-
jace informacje dotyczace ich organizacji:

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;

b) luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikow uzupetniajacych

lub zmiennych;

¢) mediana luki ptacowej ze wzgledu na plec;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikéw uzupet-
niajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki
uzupelniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikéw pici zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wy-
nagrodzenia;

g) luka placowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikdéw w podziale na kate-
gorie pracownikow, wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub
miesigcznej oraz sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych”.

Obowiazkowi sprawozdawczos$ci podlega¢ bedg zasadniczo pracodawcy za-
trudniajacy powyzej 100 pracownikéw, przy czym panstwa cztonkowskie moga
ten prog obnizy¢. W mysl art. 9 ust. 5 dyrektywy 2023/970 panstwa cztonkowskie
moga w ramach prawa krajowego wymagac¢ od pracodawcow zatrudniajacych
mniej niz 100 pracownikow przekazywania informacji na temat wynagrodzenia.
Zgodnie z art. 9 ust. 2 dyrektywy 2023/970, pracodawcy zatrudniajacy 250 pra-
cownikow lub wigcej, do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co roku, przekazuja
informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego. Pra-
codawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a nastepnie co trzy lata, przekazujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace po-
przedniego roku kalendarzowego (art. 9 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Pracodawcy
zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastgpnie
co trzy lata, przekazujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego (art. 9 ust. 4 dyrektywy 2023/970).

Rzetelnos¢ informacji wymienionych wyzej w pkt a—g jest potwierdzana
przez kierownictwo pracodawcy po skonsultowaniu si¢ z przedstawicielami pra-
cownikow, ktorzy musza mie¢ dostep do metodologii stosowanej przez pracodaw-
ce (art. 9 ust. 6 dyrektywy 2023/970). Nastepnie dane te muszg zosta¢ przekazane
do organu monitorujgcego, ktéry publikuje je w sposob tatwo dostepny i przyjazny
dla uzytkowania, ktory umozliwia dokonywanie poréwnan miedzy pracodawca-
mi, sektorami i regionami danego panstwa czlonkowskiego. Organ monitorujacy
zobowigzany jest rowniez do zapewnienia dostepu do danych z poprzednich czte-
rech lat, o ile sa one dostepne (art. 9 ust. 7 1 29 ust 3 lit ¢ dyrektywy 2023/970).
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Dane wymienione w pkt g, tj. dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod
pracownikéw w podziale na kategorie pracownikow, wedtug zwyklej podsta-
wowej placy godzinowej lub miesigcznej oraz sktadnikow uzupeiniajacych lub
zmiennych musza by¢ takze przekazywane przez pracodawce wszystkim swoim
pracownikom i przedstawicielom pracownikow. Na wniosek pracodawca prze-
kazuje te informacje inspektoratowi pracy oraz organowi ds. rownosci. Rowniez
na wniosek pracodawca przekazuje informacje z poprzednich czterech lat, o ile
sg one dostgpne (art. 9 ust. 9 dyrektywy 2023/970).

Pracownicy, przedstawiciele pracownikow, inspektoraty pracy oraz organy
ds. rownosci majg prawo zwroci¢ si¢ do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia
1 szczegoty dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w tym o wyjasnie-
nia dotyczace wszelkich roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé. Pra-
codawcy udzielaja merytorycznej odpowiedzi na takie zapytania w rozsagdnym
terminie. W przypadku gdy réznice w wynagrodzeniach ze wzglgdu na pte¢ nie
sa uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami, pra-
codawcy podejmuja $rodki zaradcze w rozsadnym terminie w $cislej wspotpracy
z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. réwnosci
(art. 9 ust. 10 dyrektywy 2023/970).

Skutecznos¢ obowigzkéw sprawozdawczych jest wzmocniona wymogiem
przeprowadzania wspolnych ocen ptac, okreslonym w artykule 10 dyrektywy
2023/970. Pracodawcy podlegajacy sprawozdawczo$ci dotyczacej wynagrodzen
na podstawie art. 9 dyrektywy sa zobowigzani do przeprowadzania wspolnej oceny
wynagrodzen z przedstawicielami pracownikow, gdy ich raporty placowe wska-
ZUuja na roznice w wynagrodzeniach wynoszaca 5% lub wigcej w ktorejkolwiek
kategorii pracownikow, ktorej nie mozna wyjasni¢ obiektywnymi i neutralnymi pod
wzgledem pici kryteriami, a ktéra nie zostata naprawiona w ciggu szesciu miesiecy
od przedtozenia raportu ptacowego (art. 10 ust. 1 dyrektywy 2023/970). Wspolna
ocen¢ wynagrodzen przeprowadza si¢ w celu zidentyfikowania réznic w wynagro-
dzeniach pracownikow plci zenskiej i meskiej, ktore nie sg uzasadnione obiektyw-
nymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, a takze w celu zaradzenia tym
réznicom i zapobiegania im. Oceny wynagrodzen muszg obejmowac:

a) analize odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdej kategorii

pracownikow;

b) informacje na temat §rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej oraz sktadnikow uzupelniajacych lub zmiennych dla
kazdej kategorii pracownikow;

c) wszelkie roznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikow ptci
zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikows;

d) przyczyny takich réznic w §rednich poziomach wynagrodzenia, na pod-
stawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici kryteriow, jezeli
takie istnieja, ustalone wspolnie przez przedstawicieli pracownikow oraz
pracodawce;
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e) odsetek pracownikow plei zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiej-
kolwiek poprawy wynagrodzenia po powrocie z urlopu macierzynskiego
lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego, o ile taka poprawa na-
stapita w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie;

f) $rodki majace na celu odniesienie si¢ do réznic w wynagrodzeniu, jezeli
nie sg one uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci
kryteriami;

g) oceng skutecznosci srodkow uwzglednionych we wezesniejszych wspol-
nych ocenach wynagrodzen.

Zakres oceny wynagrodzen jest zatem szerszy niz zakres raportu wewnetrz-
nego przekazywanego przez pracodawce pracownikom i ich przedstawicielom
na podstawie art. 9 ust. 9 dyrektywy 2023/970.

Pracodawcy udostgpniaja wspolng oceng wynagrodzen pracownikom i przed-
stawicielom pracownikow oraz przekazujg ja organowi monitorujgcemu. Praco-
dawcy na wniosek udostepniajg ocene takze inspektoratowi pracy oraz organowi
ds. rownosci (art. 10 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Przy wdrazaniu §rodkow wynika-
jacych ze wspolnej oceny wynagrodzen pracodawca podejmuje w rozsgdnym termi-
nie dzialania zaradcze w odniesieniu do nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniu,
w $cistej wspotpracy z przedstawicielami pracownikow. Inspektorat pracy lub organ
ds. réwno$ci moze zostaé poproszony o wigczenie si¢ w ten proces. Wdrazanie
srodkéw obejmuje analize istniejacych neutralnych pod wzgledem pflci systemow
oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub ustanowienie takich systemow w celu
zapewnienia, aby wykluczona byla wszelka bezposrednia lub posrednia dyskrymi-
nacja placowa ze wzgledu na ptec (art. 10 ust. 4 dyrektywy 2023/970).

Dyrektywa podaje wiele szczegdlow na temat tresci, jakg muszg zawierac
sprawozdania w zakresie wynagrodzen. Publiczne wskazniki sktadaja si¢ z pod-
stawowych obliczen statystycznych, a mianowicie sredniej i mediany dla zwy-
ktego wynagrodzenia i zmiennych sktadnikéw (na przyktad premii), odsetka
pracownikow otrzymujgcych zmienne wynagrodzenie wedtug pici oraz odset-
ka pracownikow wedtug plci w kazdym kwartylu wynagrodzenia. Dostarcza-
ja one jedynie ogdélnych wskazowek dotyczacych luki ptacowej i nie pozwalaja
na zidentyfikowanie szczegdtowych przyczyn tych luk (zwigzanych na przyktad
ze schematami pracy). Jednakze oprocz ogdlnych wskaznikdow raportowanie wy-
nagrodzen obejmowac bedzie dane dotyczace wynagrodzen wedtug kategorii pra-
cownikow. Doktadnie rzecz biorgc, pracodawcy podlegajacy sprawozdawczos$ci
powinni raportowac luke ptacowa wedtug plci i kategorii pracownikow zarowno
dla zwyktego wynagrodzenia, jak i zmiennych sktadnikow.

Publiczne ujawnienie informacji o wynagrodzeniu dla kazdej kategorii pra-
cownikéw moze prowadzi¢ do ryzyka ujawnienia poufnych danych osobowych
lub danych dotyczacych wynagrodzen, ktore mogtyby by¢ przydatne dla kon-
kurentoéw. Stad tez przytoczony juz wczesniej art. 12 ust. 3 dyrektywy stanowi,
ze panstwa cztonkowskie moga postanowi¢, ze w przypadku, gdy ujawnienie
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informacji na podstawie art. 7, 9 1 10 prowadziloby do ujawnienia, bezpos$rednio
albo posrednio, wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowa-
nia, dost¢p do tych informacji majg wylgcznie przedstawiciele pracownikow, in-
spektorat pracy lub organ ds. rownosci.

3. OBOWIAZKI INFORMACYJNE PRACODAWCY A OBOWIAZKI W ZAKRESIE
OCHRONY DANYCH OSOBOWYCH

Na tle art. 7 dyrektywy 2023/970 nasuwa si¢ pytanie o relacj¢ miedzy zada-
niami sktadanymi na podstawie tego przepisu a obowigzkami pracodawcy w za-
kresie ochrony danych wynikajacymi z ogdlnego rozporzadzenia UE o ochronie
danych (RODOY. W trakcie prac na dyrektywa 2023/970 pracodawcy zgtasza-
li obawy dotyczace potencjalnych skutkéw dla ochrony danych wynikajacych
z nowych $rodkow przejrzystosci (Komisja Europejska 2021b, 109). Artykut 7
dyrektywy 2023/970 moze bowiem potencjalnie generowac problemy zwigzane
z ochrong danych w dwdch obszarach.

Po pierwsze, ujawnienie informacji o wynagrodzeniu przez pracodawce moze
prowadzi¢ do naruszenia prawa do prywatnosci osob, ktore zostaty zidentyfiko-
wane w wyniku takiego ujawnienia. Dane dotyczace pobieranego wynagrodzenia
za pracg, w tym dane o wysokos$ci uzyskiwanych dochodéw, objete sa bowiem
sferg zycia prywatnego cztowieka (Szpunar 2003, 33; Szewczyk 2001a, 339; Nie-
zbecka 1992, 25). Zasadniczo kazdemu pracownikowi przystuguje wigc prawo
do ochrony tajemnicy zarobkéw jako dobra osobistego. Zakres i gwarancje tej
ochrony wyznaczajg przepisy prawa, a jej uchylenie mozliwe jest tylko w $cisle
okreslonych prawem przypadkach (Dorre-Nowak 2005, 179).

Po drugie, prawo do informacji okreslone w artykule 7 dyrektywy 2023/970
moze kolidowac z istniejacymi wczesniej zasadami ochrony danych okreslonymi
w og6lnym rozporzadzeniu o ochronie danych (RODO). Wynagrodzenie jest za-
liczane do danych osobowych, a przetwarzanie (tj. kazde wykorzystanie) danych
osobowych (tj. wszelkich informacji dotyczacych zidentyfikowanej lub mozliwej
do zidentyfikowania osoby), w tym ujawnianie danych osobowych, podlega sze-
rokiemu zestawowi przepisoOw prawnych i ograniczen. Przepisy te moga zatem
kolidowa¢ z obowigzkami pracodawcy na mocy art. 7 dyrektywy 2023/970, po-
niewaz informacje dotyczace wynagrodzenia mogg stanowi¢ ,,dane osobowe”,
a ujawnienie na mocy art. 7 stanowitoby ,,przetwarzanie” tych danych.

W raporcie na temat skutkow dyrektywy odniesiono si¢ do wskazanych wyzej
obaw, uznajac, ze sg one nieuzasadnione z uwagi na fakt, ze informacje zadane

"Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 .
w sprawie ochrony o0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadze-
nie o ochronie danych); dalej: RODO.
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na mocy art. 7 dyrektywy ,,nie dotycza danych poszczegdlnych identyfikowalnych
pracownikow” (Komisja Europejska 2021b, 153). Takie podejscie zaktada, ze infor-
macje te albo nie s3 danymi osobowymi, a zatem ich ujawnienie nie wigzatoby si¢
z zadnymi przepisami RODO, i/lub wszelkie dane osobowe, ktore sa przedmiotem
zadania na mocy art. 7, zostalyby zanonimizowane, tak aby uczynic¢ je anonimowy-
mi. Europejski Inspektor Ochrony Danych w swojej opinii wydanej na etapie pro-
jektowania dyrektywy zasugerowat, aby dyrektywa zawierata zobowigzanie praco-
dawcow do podjecia srodkdéw zapobiegajacych ujawnianiu informacji o mozliwym
do zidentyfikowania wspotpracowniku (Europejski Inspektor Ochrony Danych
Osobowych 2021). Propozycja ta nie zostala jednak wdrozona. Preambuta dyrek-
tywy przewiduje jedynie potrzebe posiadania przez pracodawcow zabezpieczen
przed takimi ujawnieniami. W mys$l pkt 44 preambuty: ,,Wszelkie przetwarzanie lub
publikowanie informacji na podstawie niniejszej dyrektywy powinno by¢ zgodne
z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679. Nalezy wpro-
wadzi¢ szczegolne zabezpieczenia, aby zapobiec bezposredniemu Iub posredniemu
ujawnianiu informacji dotyczacych pracownika mozliwego do zidentyfikowania”.
Nie ulega watpliwosci, ze jesli informacje zagdane na podstawie art. 7 dyrek-
tywy 2023/970 nie odnoszg si¢ do mozliwej do zidentyfikowania osoby fizyczne;j,
to nie s3 danymi osobowymi (tj. bedg prawnie ,,anonimowe). Dane anonimowe
sg wylaczone z zakresu przedmiotowego RODO. Trafnie wskazuje sig, ze ano-
nimizacja danych bedacych przedmiotem wniosku na mocy art. 7 dyrektywy
2023/970 pozwolitaby pracodawcom uwolni¢ si¢ od wszelkich majacych zastoso-
wanie obowigzkow w zakresie ochrony danych, omijajac w ten sposob wszelkie
problemy wynikajace z potencjalnych kolizji migdzy zasadami ochrony danych
a ich obowigzkami wynikajagcymi z art. 7 dyrektywy 2023/970 (Hooton, Pearce
2023a, 642). Anonimizacja to technika polegajaca na konwersji danych osobowych
na dane niepozwalajace na identyfikacje podmiotéw danych. Pomimo ze RODO
nie definiuje anonimizacji, w doktrynie panuje zgodnos¢ co do tego, iz oznacza
ona pozbawienie informacji cech danych osobowych, a tym samym mozliwos$ci
ich identyfikacji na podstawie osoby fizycznej (Barta, Litwinski 2016, 116—117).
Jednakze, techniczne aspekty anonimizacji oraz mozliwosci identyfikacji powodu-
ja, ze anonimizacja jest niezwykle trudnym zadaniem. Informacje, ktérych mozna
zazadac¢ na podstawie art. 7 dyrektywy 2023/970, moga w pewnych okolicznos-
ciach stanowi¢ dane osobowe do celow RODO, a wysitki zmierzajace do anoni-
mizacji takich danych moga by¢ niezwykle trudne do osiggnigcia przez praco-
dawcoéw (Hooton, Pearce 2023a, 642). Grupa Robocza artykutu 29 ds. ochrony
danych® w swojej opinii na temat technik anonimizacji wskazuje szereg czynnikow,

8 Formalnie znany pod nazwg Zesp6t roboczy ds. ochrony 0sob fizycznych w zakresie prze-
twarzania danych osobowych (ang. Working Party on the Protection of Individuals with regard
to the Processing of Personal Data) — niezalezny podmiot o charakterze doradczym, powota-
ny na mocy art. 29 dyrektywy 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 24 pazdzier-
nika 1995 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych
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ktore organizacje powinny wzig¢ pod uwage przy probie anonimizacji danych,
a takze zwraca uwageg na zagrozenia zwigzane z ponowng identyfikacja, ktore
moga podwazy¢ wysitki anonimizacji. Powszechnie stosowane techniki anonimi-
zacji moga by¢ podatne na co najmniej jedno, jesli nie wiecej ryzyk ponownej
identyfikacji, tj.:

1) ,,Wyodregbnienie”: mozliwo$¢ udaremnienia wysitkoéw anonimizacji po-
przez mozliwo$¢ wyizolowania przez przeciwnika rekordow w jednym
zestawie danych, co umozliwia identyfikacje.

2) ,,Mozliwos¢ powigzania”: mozliwo$¢ potaczenia przez przeciwnika co naj-
mniej dwdch rekordow dotyczacych osoby lub grupy oséb w ramach jed-
nego zbioru danych lub ewentualnie kilku r6znych zbioréw danych, co pro-
wadzi do ponownej identyfikacji.

3) ,,Wnioskowanie”: mozliwos¢ wydedukowania przez przeciwnika, z duzym
prawdopodobienstwem, wartosci atrybutu w zbiorze danych na podstawie
wartosci zestawu innych atrybutéw, a tym samym wywnioskowania toz-
samosci osoby, ktorej informacje sg zawarte w danych (Grupa Robocza
artykutu 29 ds. ochrony danych 2014).

Biorac powyzsze pod uwagg, trafnie wskazuje sie, ze pomimo iz informacje
statystyczne dotyczace plci pracownika, wynagrodzenia i kategorii zaszerego-
wania same w sobie nie beda bezposrednio identyfikowa¢ osoby, ktorej dotycza,
istniejg okolicznosci i konteksty, w ktdrych mozna je wykorzystaé w sposéb skut-
kujacy posrednig identyfikacja. W takiej sytuacji informacje beda danymi osobo-
wymi dla celéw RODO, a kazde wykorzystanie tych danych (w tym ujawnienie)
bedzie musiato by¢ zgodne z zasadami RODO (Hooton, Pearce 2023a, 645).

4.RODO - ZAGROZENIE DLA PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN?

Zgodnie z art. 12 dyrektywy 2023/970: ,,W zakresie, w jakim informacje
przekazane zgodnie ze srodkami podjetymi na podstawie art. 7, 9 1 10 wiazg si¢
z przetwarzaniem danych osobowych, przekazuje si¢ je zgodnie z rozporzadzeniem
(UE) 2016/679 (ust. 1). Zadne dane osobowe przetwarzane na podstawie z art. 7,
9 lub 10 niniejszej dyrektywy nie mogg by¢ wykorzystywane w jakimkolwiek
innym celu niz stosowanie zasady rownosci wynagrodzen (ust. 2)”.

Z przytoczonego wyzej art. 12 dyrektywy 2023/970 wynika, ze kazde ujaw-
nienie informacji o wynagrodzeniach dokonane zgodnie z art. 7, 9 1 10 dyrektywy
bedzie zgodne z prawem tylko wtedy, gdy bedzie zgodne z przepisami RODO.

i swobodnego przeptywu tych danych. Na okreslenie Zespotu roboczego powszechnie uzywano
rowniez nazwy Grupa Robocza ds. ochrony oséb fizycznych w zakresie przetwarzania danych
osobowych lub Grupa Robocza art. 29. Z dniem wejs$cia w zycie ogdlnego rozporzadzenia o ochro-
nie danych (25 maja 2018 r.) Zesp6t roboczy zostat zastapiony przez Europejska Rade Ochrony
Danych.
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Jak zostato wskazane w punkcie poprzednim niniejszego opracowania, ano-
nimizacja informacji wymaganych na mocy art. 7 dyrektywy moze okazac si¢
problematycznym i trudnym zadaniem. Jesli informacji tych nie mozna w wy-
starczajagcym stopniu zanonimizowaé, stanowia one dane osobowe w rozumieniu
RODO, a ich ujawnienie miesci si¢ w zakresie przedmiotowym RODO. Ozna-
cza to, ze ujawnienie informacji, o ktore zwrocono si¢ na podstawie art. 7, jest
mozliwe, albo samej osobie wnioskujacej, albo organowi przedstawicielskiemu
na podstawie art. 12 ust. 3 dyrektywy, jesli bedzie to zgodne z przepisami RODO.
Tymczasem RODO uzaleznia przetwarzanie danych osobowych, w tym ich ujaw-
nianie, od spetnienia roznych warunkow. Szczegolnie interesujace w kontekscie
art. 7, 9 1 10 dyrektywy 2023/970 sg art. 5 ust. 1 lit. a i art. 6 RODO. Artykut 5
ust. 1 lit. a RODO stanowi, ze wszelkie przetwarzanie danych osobowych musi
by¢ ,,zgodne z prawem”, ,,rzetelne” i ,,przejrzyste dla osoby, ktorej dane dotyczg”.
Zgodnie z tym art. 6 RODO okresla szereg warunkow, dzigki ktorym przetwarza-
nie danych osobowych moze by¢ zgodne z prawem. Przy czym przetwarzanie jest
zgodne z prawem, jesli cho¢by jeden z tych warunkow zostat spelniony. Wsrod
warunkow tych art. 6 wymienia m.in. przypadki gdy: przetwarzanie jest nie-
zbedne do wypelnienia obowigzku prawnego cigzgcego na administratorze (art. 6
ust. 1 lit ¢); przetwarzanie jest niezbgdne do ochrony zywotnych intereséw osoby,
ktorej dane dotycza, lub innej osoby fizycznej (art. 6 ust. 1 lit. d); przetwarza-
nie jest dopuszczalne, gdy jest niezbedne do celow wynikajacych z prawnie uza-
sadnionych intereséw realizowanych przez administratora lub przez strong trze-
cia, z wyjatkiem sytuacji, w ktoérych nadrzedny charakter wobec tych interesow
majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby, ktoérej dane dotycza, wy-
magajace ochrony danych osobowych (art. 6 ust. 1 lit. f).

Bioragc pod uwage, ze zgodnie z dyrektywg 2023/970 pracodawcy majg
wyrazne ustawowe zobowigzanie do ujawnienia informacji o wynagrodze-
niu na wniosek zlozony na podstawie art. 7 dyrektywy 2023/970, mozna uznac,
ze stanowi to wlasnie taki obowigzek, o ktérym mowa w art. 6 ust. 1 lit. c RODO.
Ponadto, dane osobowe dotyczace wynagrodzenia za pracge moga by¢ przetwa-
rzane takze gdy jest to niezbgdne do ochrony zywotnych intereséw innej osoby
fizycznej (art. 6 ust. 1 lit. d RODO). W doktrynie podnosi si¢, ze pod tym pojeciem
nalezy takze rozumiec¢ interesy o charakterze majatkowym (Sakowska-Baryla
2018). Celem ujawnienia informacji o wynagrodzeniach innych pracownikow jest
w tym przypadku prawna ochrona pracownika nieréwno traktowanego lub dys-
kryminowanego w zakresie wynagradzania, a wigc ochrona zarazem jego interesu
majatkowego, jak 1 niemajatkowego (ochrona dobr osobistych). Zasadne jest zatem
przyjecie, iz ujawnienie danych o wynagrodzeniach innych pracownikow (wyko-
nujacych taka samg pracg lub prace tej samej wartosci) stanowi wyraz ochrony
zywotnych interesow pracownika nierowno traktowanego (poddanego dyskrymi-
nacji ptacowej). Ewentualng przestanke dopuszczalno$ci udostgpnienia pracowni-
kowi przez pracodawce informacji o wysokosci wynagrodzen innych pracownikow
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zatrudnionych na jednakowych stanowiskach lub wykonujacych jednakowa pra-
c¢ moze stanowi¢ takze art. 6 ust. 1 lit. f RODO. Powotany przepis stwierdza,
ze przetwarzanie jest dopuszczalne, gdy jest niezbedne do celow wynikajacych
z prawnie uzasadnionych interesow realizowanych przez administratora lub przez
strong trzecia, z wyjatkiem sytuacji, w ktorych nadrzedny charakter wobec tych
interesO6w majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby, ktorej dane do-
tycza, wymagajace ochrony danych osobowych. Ocena dopuszczalnosci udostep-
nienia informacji o wynagrodzeniach innych pracownikéw jest w tym przypadku
zalezna od ustalenia, czy prawo pracownika do prywatnosci (obejmujace prawo
do zachowania w tajemnicy wysokosci uzyskiwanego wynagrodzenia) moze ustg-
pi¢ wobec prawa innego pracownika do rownego traktowania i niedyskryminacji
w zatrudnieniu (Szewczyk 2021b, 5-6). Wywazenie konfliktu dobr pomig¢dzy pra-
wem do prywatnosci i prawem do rownego traktowania nie jest jednak rzecza
prosta, a wynik tego wywazenia nie jest oczywisty, o czym mowa w kolejnych
akapitach niniejszego opracowania.

Poniewaz art. 6 ust. 1 RODO wymaga, aby tylko jeden z warunkéw wy-
mienionych w tym przepisie zostat spetniony, uznanie, ze ujawnienie informacji
o wynagrodzeniu bytoby ,,zgodne z prawem” nie przysporzy wigkszych trudnosci.
Wystarczajaca podstawa do ujawnienia informacji o wynagrodzeniach jest prze-
stanka okreslona w art. 6 ust. 1 lit. ¢ lub d. Jednakze, aby ujawnienie informacji
byto zgodne z wymogami wynikajagcymi z RODO, konieczne jest jeszcze spel-
nienie pozostatych przestanek okreslonych w przytoczonym wyzej art. 5 ust.
1 lit. a RODO, w szczegodlnosci ustali¢ nalezy, czy ujawnienie bedzie ,,rzetelne”.
Rzetelno$¢ jest stosunkowo szeroka zasada, ktora wymaga, aby kazde przetwarza-
nie danych osobowych bylo uczciwe/sprawiedliwe wobec osoby, ktorej dane oso-
bowe dotycza, i aby nie bylo nadmiernie szkodliwe. W tym kontekscie w doktrynie
zwraca si¢ uwage, ze ocena czy ujawnienie danych osobowych zgodnie z wnio-
skiem ztozonym na podstawie art. 7 jest sprawiedliwe, bedzie zalezala od kon-
tekstu i prawdopodobnie bedzie wymagata przeprowadzenia analizy rownowagi,
w ktorej zostang rozwazone sprzeczne interesy osob zainteresowanych (tj. intere-
sy wnioskodawcy dotyczace informacji zawartych w ujawnianych informacjach
W poréwnaniu z interesami osoby, ktorej dotycza informacje, w zakresie nieujaw-
niania tych informacji). Jednocze$nie podnosi si¢, ze nie ma zadnej gwarancji,
ze wynik takiego badania rownowazacego bedzie sprzyjal ujawnieniu informacji
kosztem ochrony innych konkurujacych intereséw. Z orzecznictwa TSUE zdaje
si¢ wynika¢ ogodlna zasada, zgodnie z ktorg interesy ochrony danych powinny
mie¢ pierwszenstwo przed innymi konkurujgcymi interesami, takimi jak interesy
zwigzane z przejrzystoscig i yjawnianiem informacji (Hooton, Pearce 2023a, 647).

Istota powyzszego problemu zostala zobrazowana przez poréwnanie po-
tencjalnych konfliktow miedzy przepisami dyrektywy 2023/970 a przepisa-
mi o ochronie danych z trudno$ciami zwigzanymi z ochrona danych, z jakimi
boryka si¢ inny akt prawny UE majacy na celu zapewnienie przejrzystosci, tj.
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rozporzadzenie (WE) nr 1049/2001 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
30 maja 2001 r. w sprawie publicznego dostepu do dokumentéw Parlamentu Eu-
ropejskiego, Rady i Komisji’ (Hooton, Pearce 2023a, 647-650). Artykut 2 rozpo-
rzadzenia 1049/2001 ustanawia og6lne prawo dostepu do dokumentoéw przecho-
wywanych przez instytucje UE (np. Parlament Europejski, Komisj¢ Europejska
itp.). Jak wyjasniono w motywach rozporzadzenia, celem tego aktu prawnego
jest zapobieganie temu, aby dziatalno$¢ instytucji UE stata si¢ owiana tajemnica.
Artykut 4 ust. 1 pkt b rozporzadzenia stanowi nastepnie, ze instytucja odmowi
dostepu do dokumentu, jesli ujawnienie go naruszytoby ochrong prywatnos$ci i in-
tegralnosci osoby fizycznej, w szczegolnosci w odniesieniu do ustawodawstwa
Wspolnoty, zwiazanych z ochrona danych osobowych (tj. RODO). Proby roz-
strzygniecia przez TSUE kwestii zwigzanych z wywazeniem intereso6w ochrony
danych z konkurujacymi interesami wskazuja na nieproporcjonalne faworyzowa-
nie intereséw ochrony danych. W sprawie Schmidberger (TSUE z dnia 12 czerw-
ca 2003 r., C-112/00 Schmidberger, EU:C:2003:333) orzeczono, ze celem prawa
dostepu okreslonego w prawie UE o ochronie danych bylo umozliwienie osobom
fizycznym sprawdzenia danych osobowych przechowywanych na ich temat przez
inne osoby oraz zgodnosci z prawem przetwarzania takich danych. W tym przy-
padku TSUE jasno stwierdzil, ze prawa i interesy 0sob fizycznych w zakresie
ochrony danych nie maja charakteru absolutnego, ani tez nie nalezy zaktadac,
ze maja one skutek nadrzedny w stosunku do innych konkurujacych praw i in-
teresow'’. W zwigzku z tym wydaje si¢, ze nie nalezy domniemywac, iz pra-
wa 1 interesy zwigzane z ochrong danych powinny de facto mie¢ pierwszenstwo
w obliczu innych konkurujgcych interesow, takich jak te zwigzane z przejrzystos-
cig. Pozniej jednak w sprawie Bavarian Lager (TSUE z dnia 29 czerwca 2010 r.,
C-28/08 Bavarian Lager, EU:C:2010:378) TSUE zmodyfikowat swoje stanowi-
sko 1 zasugerowat, ze nawet jesli w gr¢ wchodza wazne, konkurencyjne interesy
zwigzane z przejrzystoscia, interesy osoby fizycznej w zakresie ochrony danych
powinny przewaza¢ we wszystkich okolicznosciach, poza wyjatkowymi przy-
padkami. TSUE stwierdzil nadto, ze w sytuacjach, w ktorych interesy ochrony
danych sg sprzeczne z innymi interesami zwigzanymi z przejrzystoscia informa-
cji, przepisy prawne dotyczace ochrony danych osobowych powinny mie¢ zasto-
sowanie w calosci. TSUE orzekt, ze fakt pojawienia si¢ nazwisk osob publicznych
(tj. danych osobowych) w dokumencie Komisji Europejskiej jest wystarczajacym
uzasadnieniem dla odmowy jego ujawnienia. W szczegdlnosci wskazano rowniez,
ze nawet w sytuacjach, w ktorych nie ma pewnosci, czy ujawnienie danych oso-
bowych naruszytoby interesy osob, ktorych one dotycza, nalezy domniemywac,
7e interesy zwigzane z ochrong danych przewazaja nad konkurencyjnymi inte-
resami zwigzanymi z przejrzystosciag. Wielka Izba TSUE doszta do podobnego

°Dz. Urz. UE L 2001.145.43.
10 Tbidem, pkt 80.
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wniosku w sprawie Schecke (TSUE z dnia 9 listopada 2010 r., C-92/09 Schecke,
EU:C:2010:662). W sprawie tej sad podtrzymal w mocy decyzje o nieujawnianiu
dokumentow zawierajacych nazwiska osob otrzymujacych pomoc rolnicza, opie-
rajac si¢ na zatozeniu, ze bylto to konieczne w celu ochrony interesow ochrony
danych o0so6b, ktorych to dotyczyto. Decyzja ta zostala podjeta bez rozwazenia,
czy interesy ochrony danych osob, ktorych dotyczyta, zostaty faktycznie naruszo-
ne, i pomimo faktu, ze przedmiotowe dane osobowe (tj. nazwiska osob, ktorych
dotyczyta decyzja, oraz fakt, ze otrzymywaty one pomoc rolng) byty juz w do-
menie publicznej. Sprawa Dennekamp (TSUE z dnia 15 lipca 2015 r., T-115/13
Dennekamp EU:T:2015:497) dotyczyta z kolei wniosku o dostep do dokumentu
zawierajacego nazwiska postow do Parlamentu Europejskiego uczestniczacych
w systemie emerytalnym Parlamentu Europejskiego. TSUE stwierdzit, ze za ujaw-
nieniem zgdanego dokumentu przemawia silny interes w zakresie przejrzysto-
$ci, ze wzgledu na sposob, w jaki pomdgltby on ujawni¢ ewentualne konflikty
intereséw powstajace w instytucjach UE. Jednakze pomimo uznania znaczenia
przejrzystosci, Trybunat wyrazit opinig, ze prog, w ktorym interesy przejrzysto-
$ci przewazaja nad interesami ochrony danych, zostat ustalony bardzo wysoko,
a w bezposrednim przypadku interes publiczny w przejrzystosci nie byt propor-
cjonalny do szkody, jaka zostalaby wyrzadzona interesom ochrony danych postow
do Parlamentu Europejskiego, gdyby dokument miat zosta¢ ujawniony. Wniosek
o dostep zostal zatem odrzucony. W nowszym orzecznictwie mozna jednak zna-
lez¢ przyktady, w ktorych TSUE przyznat prymat interesoéw zwiazanych z przej-
rzystoscia nad interesami ochrony danych osobowych. Na przyktad w sprawie
ClientEarth (TSUE z dnia 16 lipca 2015 r., C-615/13 ClientEarth, EU:C:2015:489)
TSUE orzekt, ze ze wzgledu na ryzyko zawlaszczenia regulacyjnego zwiazane-
go z Europejskim Urzedem ds. Bezpieczefistwa Zywnosci (EFSA), ujawnienie
niektorych danych osobowych na podstawie wniosku o dostep do dokumentow
ztozonego na podstawie rozporzadzenia 1049/2001 byto konieczne w celu zapew-
nienia przejrzystosci procesu decyzyjnego EFSA.

W poréwnywalnej dziedzinie prawa, rowniez zwigzanej z zapewnieniem
przejrzystosci informacji, gdzie interesy ochrony danych i interesy przejrzysto-
$ci musza by¢ zroéwnowazone, TSUE zazwyczaj przyjmuje, ze interesy ochrony
danych (tj. interesy w zakresie nieujawniania) maja pierwszenstwo przed kon-
kurencyjnymi interesami przejrzystosci (tj. interesami w zakresie ujawniania).
Przyjecie podobnego podejscia na gruncie dyrektywy 2023/970 jest jednak mato
prawdopodobne, jesli wezmie si¢ pod uwage status zasady rownosci wynagrodzen
znajdujacej oparcie w prawie pierwotnym UE oraz przewidziane w tej dyrektywie
zabezpieczenia ochrony danych. Ochrona koncepcji rownego wynagrodzenia dla
me¢zczyzn 1 kobiet istnieje w prawie UE od 1957 r., to jest daty przyjecia traktatu
rzymskiego''. Obecnie art. 157 TFUE przewiduje, ze kazde panstwo cztonkowskie

! Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Gospodarczg (1957), art. 119.
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zapewnia stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikéw pici me-
skiej 1 zenskiej za takg samg prace lub praceg tej samej wartosci (ust. 1). Arty-
kut 157 ust. 2 TFUE okresla zarowno pojecie wynagrodzenia, jak i znaczenie
rownosci wynagrodzenia. Prawo do rownos$ci wynagrodzen zostato rowniez za-
pisane w Karcie Praw Podstawowych oraz w Europejskim filarze praw socjalnych.
Osiagnigciu realizacji tej zasady ma wilasnie stuzy¢ przejrzystos¢ wynagrodzen.
Z kolei przejrzystos¢ wynagrodzen prawie zawsze wymaga ujawnienia informa-
cji o wynagrodzeniach w podziale na pte¢ i inne zmienne jednemu lub réznym
interesariuszom. Moze to oczywiscie powodowac napiecia migdzy potencjalnymi
korzy$ciami z ujawniania danych o wynagrodzeniach a prawami pracownikow
do ochrony ich danych osobowych. Jednakze dyrektywa 2023/970 uznaje i rozwig-
zuje t¢ kwestig, stanowiac, ze informacje ujawniane w zastosowaniu art. 7 (prawo
do informacji), 9 (sprawozdania o wynagrodzeniach) i 10 (wspolne oceny wyna-
grodzen) sa zgodne z rozporzadzeniem (UE) 2016/679 1 ze takie informacje sg wy-
korzystywane wylacznie w celu zapewnienia rownego wynagrodzenia (art. 12
ust. 112 dyrektywy 2023/970). Ponadto, jezeli dane ujawnione zgodnie z art. 7,
9-10 prowadzityby do ujawnienia bezposrednio albo posrednio wynagrodzenia
wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania, dyrektywa wymaga, aby tylko
przedstawiciele pracownikoéw lub organ ds. réwnos$ci mieli dostep do tych infor-
macji (art. 12 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Mogloby to mie¢ miejsce w przypadku,
gdyby w danej kategorii zatrudnienia byt tylko jeden pracownik kazdej pflci.
Zabezpieczenia w zakresie ochrony danych sg potrzebne w odniesieniu
do wszystkich srodkow przejrzystosci wynagrodzen, ale w szczegdlnosci w od-
niesieniu do indywidualnego prawa do zgdania informacji o wynagrodzeniach
pracownikow wykonujacych te sama prace lub prace o réwnej wartosci, zawarte-
go w art. 7 dyrektywy. Prawo to moze mie¢ zasadnicze znaczenie dla ulatwienia
sporow sadowych dotyczacych réwnosci wynagrodzen dla tych pracownikow, kto-
rzy podejrzewaja, ze otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz potencjalny pracownik
poréwnawczy. Dyrektywa przede wszystkim przewiduje obowigzek pracownika
zachowania w tajemnicy otrzymanych informacji. W mysl art. 7 ust. 6 pracodawcy
moga wymagac, aby pracownicy, ktérzy na mocy niniejszego artykutu uzyskali
informacje inne niz dotyczace ich wlasnych wynagrodzen lub poziomu wynagro-
dzenia, nie wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek innego celu niz cel
polegajacy na wykonywaniu ich prawa do réwnego wynagrodzenia. Dodatkowo
art. 12 ust. 3 dyrektywy stanowi, ze je$li uyjawnienie informacji, o ktore zwrocono
si¢ w ramach tego indywidualnego prawa, prowadzitoby do ujawnienia bezposred-
nio lub posrednio wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfiko-
wania, dostep do tych informacji majg wylgcznie przedstawiciele pracownikow,
inspektorat pracy lub organ ds. rownosci. Przedstawiciele pracownikow lub organ
ds. rownosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do ewentualnego roszczenia
dotyczacego rownosci wynagrodzen, nie ujawniajgc rzeczywistych poziomow
wynagrodzenia poszczegolnych pracownikéw wykonujacych taka samg prace
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lub prace o takiej samej wartosci. Unikanie udostepniania danych wnioskujacemu
pracownikowi, ale nadal udostgpnianie ich przedstawicielom pracownikéw lub
organowi ds. réwnosci z jednoczesnym zakazem ujawnienia wnioskujgcemu
pracownikowi rzeczywistego wynagrodzenia porownywalnego pracownika, moze
chroni¢ dane pracownikow mozliwych do zidentyfikowania ze wzgledu na nie-
wielkg liczbe pracownikow w danej kategorii, jednocze$nie umozliwiajac nie-
zaleznej stronie trzeciej (np. organowi ds. rownosci) ich analiz¢ i doradzanie
pracownikom w sprawie ewentualnego roszczenia na mocy dyrektywy (Benedi
Lahuerta 2021, 17-18).

Jesli chodzi o zagwarantowanie ochrony danych w przypadku publicznego
publikowania zagregowanych danych dotyczacych wynagrodzen, dyrektywa na-
kazuje wylaczenie z raportu kategorii pracownikéw mozliwych do zidentyfiko-
wania. Jednoczes$nie dyrektywa wymaga, aby dane ptacowe wyltaczone z raportu
byly udostgpniane stronie trzeciej. Podobnie jak w przypadku indywidualnego
prawa do zadania informacji o wynagrodzeniach pracownikéw wykonujacych
te sama prace¢ lub prace o rownej wartosci, zawartego w art. 7 dyrektywy, tak
i w przypadku publicznego raportowania informacji o wynagrodzeniu, dyrektywa
stanowi, ze jesli ujawnienie informacji prowadzitoby do ujawnienia bezposrednio
albo posrednio wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania,
dostep do tych informacji maja wytacznie przedstawiciele pracownikow, inspekto-
rat pracy lub organ ds. réwnosci (art. 12 ust. 3 dyrektywy). Publiczna dostepno$c
raportu spotecznego oraz fakt, ze dokladnie te same wskazniki muszg by¢ przed-
tozone przez wszystkie prywatne przedsigbiorstwa, utatwia ich porownywanie
i zwicksza odpowiedzialno$¢. Moze to sprzyja¢ publicznej debacie na temat luki
ptacowej w niektorych przedsigbiorstwach lub sektorach i moze umozliwic¢ opinii
publicznej sledzenie ich ewolucji. Moze réwniez da¢ potencjalnym pracownikom
szanse na dokonywanie §wiadomych wyboréw przy poszukiwaniu pracy. Jedno-
cze$nie rozwiazania dotyczace publicznego raportowania luki ptacowej zapew-
niaja ochron¢ danych pracownikow, gdy ze wzgledu na mala liczbe pracownikow
w danej kategorii mozna ich tatwo zidentyfikowac¢ (Benedi Lahuerta 2021, 18—-19).

Dyrektywa 2023/970 pokazuje, ze utatwienie przejrzystosci i analizy wyna-
grodzen przy jednoczesnym zachowaniu prawa do prywatno$ci pracownikow jest
mozliwe. Przewidziane w dyrektywie rozwigzania zapewniaja rownowagg migdzy
tymi dwoma aspektami.
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5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Anonimizacja informacji dotyczagcych wynagrodzenia moze okazac si¢
problematycznym i trudnym zadaniem. Gdyby informacji tych nie mozna byto
w wystarczajacym stopniu zanonimizowacé, stanowityby one dane osobowe w ro-
zumieniu RODO, a ich ujawnienie mie$citoby si¢ w zakresie przedmiotowym
RODO. W s$wietle obecnego brzmienia dyrektywy 2023/970 pracodawcy beda
musieli rdwnowazy¢ swoje obowigzki wynikajace z tej dyrektywy z obowigzkami
wynikajacymi z RODO, co bedzie duzym wyzwaniem. Wymogi ochrony danych
okreslone w RODO moga stanowi¢ przeszkodg dla skutecznej realizacji mecha-
nizmow majacych zapewnic przejrzystos¢ wynagrodzen. Z orzecznictwa TSUE
wynika bowiem, Ze interesy ochrony danych powinny mie¢ pierwszenstwo przed
innymi konkurujgcymi interesami, takimi jak interesy zwigzane z przejrzystoscia
1 ujawnianiem informacji. Jednakze status zasady réwnos$ci wynagrodzen znaj-
dujacej swoje zrédto w prawie pierwotnym oraz dopuszczalny zakres wykorzy-
stania pozyskanych danych wytacznie w celu egzekwowania prawa do rownego
wynagrodzenia pozwalaja prognozowac, ze TSUE przyzna wyzszo$¢ interesom
przejrzystosci wynagrodzen nad interesami ochrony danych.

BIBLIOGRAFIA

Barta, Pawel. Pawel Litwinski. 2016. Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz. Warsza-
wa: C.H.Beck.

Benedi Lahuerta, Sara. 2021. ,,Comparing pay transparency measures transparency measures
to tackle the Gender Pay Gap: best practises and chalanges in Belgium, denamrk, and Iceland”.
European Equality Law Review 2: 1-20.

Benedi Lahuerta, Sara. 2022.,,EU transparency legislation to adress gender pay inequity : What is on the ho-
riozn and its likely impacty in Ireland”. Irish Journal of European Law 24: 161-188. https://doi.org/
10.2139/ssrn.4323032

Dorre-Nowak, Dominika. 2005. Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika. Warsza-
wa: C.H.Beck.

Europejski Inspektor Ochrony Danych Osobowych. 2021. Formal comments of the EDPS on the
Proposal for a Directive of the European Parliament and of the Council to strengthen the ap-
plication of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men
and women through pay transparency and enforcement mechanisms’, https://edps.europa.eu/
system/files/2021-04/21-04-27 2021-0251 d0905 comments_en.pdf (dostep: 24.01.2025).

Florek, Ludwik. 2020. Europejskie prawo pracy. Warszawa: LexisNexis.

Grupa Robocza artykutu 29 ds. ochrony danych 2014, Opinion 05/2014 on Anonymisation Techni-
ques WP 216 [2014].

Grzesiak, Lena. 2024. ,,0d teorii do praktyki: opinie polskich specjalistow ds. wynagrodzen i prawa
pracy na temat przejrzystosci wynagrodzen i dyrektywa UE”. Prace Naukowe Politechniki
Slgskiej. Seria Organizacja i Zarzqdzanie 204: 105-120.


https://doi.org/10.2139/ssrn.4323032
https://doi.org/10.2139/ssrn.4323032
https://edps.europa.eu/system/files/2021-04/21-04-27_2021-0251_d0905_comments_en.pdf
https://edps.europa.eu/system/files/2021-04/21-04-27_2021-0251_d0905_comments_en.pdf

Przejrzysto$¢ wynagrodzen w swietle dyrektywy 2023/970... 115

Hooton, Victoria. Henry Pearce. 2023a. ,,As clear as mud: assessing the relationship between pro-
posed pay transparency mechanisms and data protection obligations in EU law”. European
Labour Law Journal 14(4): 628—651. https://doi.org/10.1177/20319525231178985

Hooton, Victoria. Henry Pearce. 2023b. ,,Pay Transparency, Information Access Rights and Data
Protection Law: Exploring Viable Alternatives to Disclosure Orders in Equal Pay Litigation”.
Industrial Law Journal 52(3): 595-634. https://doi.org/10.1093/indlaw/dwac028

Komisja Europejska. 2021a. The gender pay gap situation in the EU, https://commission.europa.
eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/
gender-pay-gap-situation-eu_en (dostep: 22.01.2023).

Komisja Europejska. 2021b. Impact Assessment Accompanying ‘Proposal for a Directive of the
European Parliament and of the Council to strengthen the application of the principle of equal
pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency
mechanisms’ SWD/2021/41 final.

Kurosz, Krzysztof. Maltgorzata Kurzynoga. 2024. ,,Przedawnienie roszczen w dyrektywie 2023/970
a ochrona prawa pracownika do rownego wynagrodzenia”. Z Problematyki Prawa Pracy i Po-
lityki Socjalnej 22(5). https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.03

Lobel, Orly. 2020. ,,Knowledge Pays: Reversing Information Flows and the Future of Pay Equity”.
Columbia Law Review 120: 547—611. https://doi.org/10.2139/ssrn.3373160

Niezbecka, Elzbieta. 1992. ,,Ujawnianie wysokosci wynagrodzen pracownikéw a ochrona déb oso-
bistych 0sob fizycznych”. Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 8: 24-35.

Sakowska-Baryta, Marlena. 2018. Ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych osobowych. Komen-
tarz. Warszawa: C.H.Beck.

Smolin, Maria. 2013. Zasada rownosci plci. Studium komparatystyczne standardow Rady Europy
i Unii Europejskiej. Warszawa: Instytut Wydawniczy EuroPrawo.

Szewczyk, Helena. 2001a. ,,Prawo do prywatnosci a ujawnianie danych o wynagrodzeniu pracow-
nika”. Monitor Prawniczy: 339-344.

Szewczyk, Helena. 2021b. ,,Jawnos$¢ wynagrodzen za prac¢ a unijna zasada ,,przejrzystosci wyna-
grodzen” (uwagi de lege lata i de lege ferenda)”. Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 11: 3—12.
https://doi.org/10.33226/0032-6186.2021.11.1

Szpunar, Adam. 2003. ,,Kilka uwag o ochronie dobr osobistych”. Przeglqd Sgdowy: 1: 28-39.

Orzecznictwo

Wyrok TSUE z dnia 12 czerwca 2003 r. w sprawie C-112/00 Eugen Schmidberger, Internationale
Transporte und Planziige przeciwko Republice Austrii, EU:C:2003:333.

Wyrok TSUE z dnia 29 czerwca 2010 r. w sprawie C-28/08 Komisja Europejska przeciwko The
Bavarian Lager Co. Ltd., EU:C:2010:378.

Wyrok TSUE z dnia 9 listopada 2010 r. w sprawach potaczonych Volker und Markus Schecke GbR
(C-92/09) i Hartmut Eifert przeciwko Land Hessen (C-93/09), EU:C:2010:662.

Wyrok TSUE z dnia 15 lipca 2015 r. w sprawie T-115/13 Dennekamp przeciwko Parlamentowi
Europejskiemu, EU:T:2015:497.

Wyrok TSUE z dnia 16 lipca 2015 . w sprawie C-615/13 ClientEarth i Pesticide Action Network
Europe przeciwko Europejskiemu Urzedowi ds. Bezpieczenstwa Zywnosci, EU:C:2015:489.


https://doi.org/10.1177/20319525231178985
https://doi.org/10.1093/indlaw/dwac028
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-pay-gap-situation-eu_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-pay-gap-situation-eu_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-pay-gap-situation-eu_en
https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.03
https://doi.org/10.2139/ssrn.3373160
https://doi.org/10.33226/0032-6186.2021.11.1




ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA IURIDICA 111, 2025

https://doi.org/10.18778/0208-6069.111.09
E

COoP

Member since 2018
JM13714

Katarzyna Serafin’
https://orcid.org/0000-0003-2152-9029

WPLYW NOWELIZACJI KODEKSU PRACY Z DNIA 9 MARCA
2023 ROKU NA GWARANCJE STABILNOSCI ZATRUDNIENIA
PRACOWNIKOW KORZYSTAJACYCH Z UPRAWNIEN
ZWIAZANYCH Z RODZICIELSTWEM

Streszczenie. Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 9 marca 2023 r. wdrozyta do polskiego po-
rzadku prawnego dwie dyrektywy UE — dyrektywe 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkow pracy w UE oraz dyrektywe 2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunow. Skutkiem implementacji sa nowe uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem i sprawowaniem opieki nad innym cztonkiem rodziny oraz zmiany
w zakresie powszechnej i szczegdlnej ochrony przed wypowiedzeniem umowy o pracg i gwarancji
powrotu do pracy na dotychczasowym stanowisku. Autorka analizuje w opracowaniu, jak zmiany
w przepisach kodeksu pracy wptynety na ochrong stabilnosci zatrudnienia pracownikow realizujg-
cych uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem i sprawowaniem opieki nad innym cztonkiem rodziny.

Stowa kluczowe: uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, szczegdlna ochrona przed wypo-
wiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy, powszechna ochrona przed wypowiedzeniem, zakaz
rozwigzania umowy o prac¢ z powodu korzystania z uprawnien rodzicielskich, obowiazek dopusz-
czenia pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku

IMPACT OF THE 9 MARCH 2023 AMENDMENTS TO THE
LABOUR CODE ON EMPLOYMENT STABILITY GUARANTEES
FOR EMPLOYEES EXERCISING RIGHTS RELATED TO
PARENTHOOD AND CARING FOR ANOTHER FAMILY MEMBER

Abstract. The amendment to the Labour Code of 9 March 2023 implemented two EU directives
into the Polish legal order — Directive 2019/1152 on transparent and predictable working conditions
in the EU and Directive 2019/1158 on work-life balance for parents and carers. The implementation
results in new entitlements related to parenthood and caring for another family member, as well as
changes to the general and specific protection against termination of employment and guarantees of
return to work in employee’s current position. In the study, the author analyses how the amendments
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to the Labour Code have affected the protection of employment stability for employees exercising
rights related to parenthood and caring for another family member.

Keywords: parental rights, special protection against termination of employment, prohibition
of termination of employment, prohibition of termination of employment for exercising parental
rights, obligation to allow the employee to work in his/her current employment position

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Mocg ustawy nowelizacyjnej z dnia 9 marca 2023 r.' ustawodawca dokonat
implementacji do polskiego porzadku prawnego dwodch dyrektyw unijnych — dy-
rektywy 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej (dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 1., Dz. Urz. UE L 2019.186.105, ogloszona dnia 11 lipca 2019 r.) oraz
dyrektywy 2019/1158 w sprawie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywat-
nym rodzicow i opiekunow (dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2019/1158
z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicow i opiekundéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE,
Dz. Urz. UE L 2019.188.79, ogloszona dnia 12 lipca 2019 r.). Skutkiem implementacji
obu dyrektyw do ustawodawstwa krajowego byto wprowadzenie zarowno nowych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem i opiekg nad innymi cztonkami rodziny, jak
1 nowych instrumentdw stuzacych szeroko rozumianej ochronie stabilnosci i trwa-
tosci stosunku pracy. Ustawa nowelizacyjna dokonata réwniez zmian w regulacjach
kodeksu pracy dotyczacych ochrony trwatosci stosunku pracy oraz gwarancji po-
wrotu do pracy po zakonczeniu realizacji niektérych uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem. Wprowadzone rozwigzania prawne na pierwszy rzut oka rozszerzaja
i wzmacniajg ochrone pracownikéw przed ryzykiem utraty pracy, jednak glebsza
analiza catoksztattu przepiséw dotyczacych pracownikow korzystajacych z upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem ujawnia pewne niekonsekwencje w dziataniu
ustawodawcy. Wydaje si¢ bowiem, ze nie zawsze zakres ochrony jest adekwatny
do sytuacji pracownika. Przedmiotem niniejszego opracowania bedzie analiza
i ocena aktualnego ksztattu i zakresu instrumentow i gwarancji stuzacych ochronie
stabilnosci zatrudnienia pracownikow korzystajacych z nowych i dotychczasowych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem i opiekg nad innymi cztonkami rodziny.
Majac na wzgledzie fakt, iz niektore watki podejmowane w rozwazaniach wymaga-
ja poréwnania sytuacji pracownikéw korzystajacych z nowych i dotychczasowych
uprawnien, przed rozpoczeciem zasadniczej czesci opracowania niezbedne bedzie
dokonanie krotkiej charakterystyki tych nowych uprawnien wprowadzonych przez
ustawe nowelizacyjng do kodeksu pracy.

! Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2023 1. poz. 641).
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2. NOWE UPRAWNIENIA ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM

Ustawa nowelizacyjna wprowadzita do kodeksu pracy nowe artykuty regu-
lujace uprawnienia przystugujace pracownikom majacym obowiazki rodzinne.
Nalezg do nich art. 148'k.p. normujacy zwolnienie od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypad-
kiem, art. 173'k.p. dotyczacy urlopu opiekunczego oraz art. 188' k.p. regulujacy
prawo do wnioskowania o wybrane elastyczne formy organizacji pracy.

Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych wypadkiem lub chorobg ma najszerszy zakres pod-
miotowy. Przystuguje ono bowiem kazdemu pracownikowi w razie wystgpienia
pilnych spraw rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jesli wig-
73 si¢ one z niezbgdng natychmiastowa obecnos$cig pracownika. Sformutowanie
»sprawy rodzinne spowodowane wypadkiem lub choroba” dopuszcza stosunkowo
szerokie ujecie podmiotowe, obejmujac swym zakresem osoby, z ktorymi tacza
pracownika wigzy matzenstwa, pokrewienstwa (dzieci, rodzice, dziadkowie, ro-
dzenstwo) oraz powinowactwa (tesciowie, dziadkowie i rodzenstwo matzonka
pracownika). Mozliwe jest rowniez skorzystanie z tego zwolnienia w razie cho-
roby lub wypadku partnera pracownika czy np. dalszego krewnego, nad ktorym
pracownik sprawuje opieke (Czerniak-Swedziot 2023, 355).

Zwolnienie to przystuguje pracownikowi w wymiarze 2 dni albo 16 godzin
w ciggu roku kalendarzowego 1 jest udzielane na wniosek pracownika, ktory na-
lezy ztozy¢ najpozniej w dniu korzystania z tego zwolnienia. O sposobie wyko-
rzystania zwolnienia decyduje pracownik w pierwszym wniosku w tej sprawie,
sktadanym do pracodawcy w danym roku kalendarzowym. Zwolnienie udzielane
w wymiarze godzinowym w przypadku pracownika zatrudnionego na cze$¢ etatu
ustalane jest proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Jezeli z tych ustalen wyni-
ka niepelna godzina zwolnienia, to zaokragla si¢ ja w gore do petnej godziny. Jak
wida¢, konstrukcja tego zwolnienia wlasciwie powiela rozwigzanie zastosowane
przy tzw. dniach na dziecko z ta r6znica, ze za okres korzystania z tego zwolnie-
nia pracownikowi przyshuguje polowa wynagrodzenia za pracg. Poza tym, nie
znajduje tu zastosowania zasada, zgodnie z ktéra w sytuacji, gdy do skorzystania
ze zwolnienia uprawnionych jest dwoje pracownikéw (np. w razie choroby lub
wypadku dziecka), to ze zwolnienia skorzysta¢ moze tylko jeden z nich.

Wezsze ujecie podmiotowe dotyczy dwoch pozostatych uprawnien. Urlop
opiekunczy to bezptatne zwolnienie od pracy w wymiarze 5 dni w roku kalen-
darzowym przystugujace pracownikowi w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia cztonkowi rodziny lub innej osobie zamieszkujacej w tym samym gospo-
darstwie domowym, ktorzy wymagaja osobistej opieki lub wsparcia z powaznych
wzgledow medycznych. W tym wypadku ustawodawca wyraznie okreslil, kogo
obejmuje pojecie cztonkoéw rodziny, wskazujac, ze chodzi o syna, corke, matke,
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ojca lub matzonka pracownika. Z urlopu moze tez skorzysta¢ pracownik w celu
osobistej opieki lub udzielenia wsparcia z powaznych wzgledow medycznych
osobie niebedacej cztonkiem rodziny pod warunkiem, ze osoba ta zamieszkuje
pod tym samym adresem co on. Urlop jest udzielany na wniosek pracownika,
w ktorym powinny by¢ wskazane wszystkie okolicznosci stanowigce podstawe
do skorzystania z tego uprawnienia, za§ sam wniosek nalezy ztozy¢ w terminie
nie krotszym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. Okres wyko-
rzystanego urlopu zalicza si¢ do stazu pracy.

Prawo do wnioskowania o wybrane formy elastycznej organizacji pracy
natomiast ustawodawca przyznat w art. 188' k.p. pracownikom wychowujacym
dziecko do 8. roku zycia. Mozliwos¢ taka majg rowniez pracownicy uprawnieni
do urlopu opiekunczego, ale jest ona zakotwiczona w art. 173*k.p., nakazujg-
cym odpowiednie stosowanie art. 188'k.p. do pracownikow, o ktoérych mowa
w art. 173'k.p.

Do form elastycznej organizacji pracy, o ktére mogg wnioskowaé uprawnie-
ni pracownicy, ustawodawca zalicza pracg zdalna; systemy: przerywanego cza-
su pracy, skroconego tygodnia pracy i weekendowego czasu pracy; indywidualny
rozklad czasu pracy; ruchomy czas pracy oraz pracg w niepetnym wymiarze czasu
pracy. We wniosku pracownik oprocz danych dziecka i przyczyny koniecznosci
skorzystania z elastycznej organizacji pracy powinien wskaza¢ wybrany rodzaj
elastycznej organizacji pracy, z ktorej planuje skorzystaé oraz termin rozpoczecia
i zakonczenia korzystania z takiej organizacji pracy. Wynika stad, ze korzystanie
z elastycznej organizacji pracy ma zasadniczo charakter terminowy. Niezalez-
nie od terminéw wskazanych we wniosku, prawo do korzystania z elastycznej
organizacji pracy wygasa z chwilg ukonczenia 8. roku zycia przez dziecko wy-
chowywane przez pracownika. Nie jest natomiast jasne, jak mialoby to wygladaé
w przypadku pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego.

Whniosek powinien by¢ ztozony co najmniej 21 dni przed planowana data
rozpoczecia korzystania z elastycznej organizacji pracy. Nie ma on charakte-
ru bezwzglednie wigzacego dla pracodawcy. Zgodnie bowiem z art. 188' § 4
k.p. pracodawca, rozpatrujac wniosek, bierze pod uwagg potrzeby pracownika,
w tym termin rozpocze¢cia oraz przyczyng koniecznosci korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy, jak rowniez swoje potrzeby i mozliwosci, w tym koniecz-
nos$¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy
wykonywanej przez pracownika. Pracodawca ma obowigzek poinformowac pra-
cownika zarowno o uwzglednieniu wniosku, jak i o0 odmowie jego uwzglednie-
nia, podajac w tym drugim przypadku przyczyne swojej decyzji. Ustawodawca
przewidzial rowniez trzecig mozliwos¢ w postaci wskazania przez pracodawce
innego mozliwego terminu zastosowania elastycznej organizacji pracy. Prze-
kazanie pracownikowi wskazanych informacji powinno nastapi¢ w ciagu 7 dni
od dnia otrzymania wniosku. Przed uptywem okresu korzystania z elastycznej
organizacji pracy wskazanym we wniosku pracownik ma prawo ztozy¢ wniosek
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o powro6t do poprzedniej organizacji pracy. Takze 1 w tym przypadku pracodaw-
ca rozpatruje wniosek z uwzglednieniem okolicznosci lezacych po jego stronie,
jak i po stronie pracownika, i moze podjac analogiczne decyzje, jak w przypad-
ku rozpatrywania wniosku o skorzystanie z elastycznej organizacji pracy.

3. SRODKI OCHRONNE DOTYCZACE PRACOWNIKOW KORZYSTAJACYCH
Z UPRAWNIEN ZWIAZANYCH Z RODZICIELSTWEM

Nowelizacja z dnia 9 marca 2023 r. oprocz juz istniejgcych instrumentow
ochronnych wprowadzita dodatkowe gwarancje dotyczace pracownikow korzysta-
jacych z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Znajduja si¢ one w przepisach
regulujacych nowe uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem, a oprocz tego zostaty
dodane do tresci dotychczasowych przepiséw regulujacych ochrong pracownikow.

3.1. Gwarancja dopuszczenia do pracy na dotychczasowym stanowisku

Gwarancja ta, wyrazona w art. 186*k.p., polega na obowigzku dopuszczenia
pracownika powracajacego do pracy po zakonczeniu urlopu macierzynskiego?,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu
ojcowskiego oraz urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym stano-
wisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowa-
nym przed rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej korzystnych od tych,
ktore obowigzywalyby, gdyby pracownik nie korzystat z urlopu. Obecna tres¢
art. 186*k.p. jest wynikiem implementacji art. 10 dyrektywy 2019/1158, wyra-
zajacego zasade zachowania praw nabytych (przed skorzystaniem z urlopu lub
w dniu rozpoczecia urlopu). Ustawodawca objal zakresem tego przepisu wszyst-
kich pracownikéw wracajacych do pracy po zakonczeniu urlopu zwigzanego
z rodzicielstwem bez wzgledu na to, czy jest to urlop odptatny czy nieodptat-
ny, ujednolicajac i uogdlniajac formule gwarancji poprzez uzycie sformutowania
,»ha warunkach nie mniej korzystnych od tych, ktore obowiazywatyby, gdyby pra-
cownik nie korzystat z urlopu™. Co wigcej, na mocy artykutow 148'§ 6 k.p. i 173*

2 Na podstawie ustawy z dnia z dnia 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. z 2024 r. poz. 1871), zakres podmiotowy tego przepisu zostat
uzupetniony o pracownikéw korzystajacych z uzupetniajacego urlopu macierzynskiego z moca
obowigzujacg od dnia 19 marca 2025 r.

3 Przed nowelizacjg warunki dopuszczania pracownikéw do pracy po zakonczeniu urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem byty uregulowane w dwoch odrgbnych przepisach, z ktorych jeden
dotyczyt pracownikéw powracajacych do pracy po urlopach ptatnych, a drugi pracownikow wra-
cajacych do pracy po urlopie wychowawczym (bezptatnym). Przepisy te odnosity t¢ gwarancj¢ od-
dzielnie do stanowiska pracy i do wynagrodzenia, jakie pracownik mial otrzymywac po powrocie
do pracy. Gwarancja w zakresie stanowiska pracy w tym samym stopniu odnosita si¢ do wszyst-
kich pracownikow bez wzgledu na rodzaj urlopu, z ktorego korzystali przed powrotem do pracy,
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k.p. powyzsza regulacja ma rowniez zastosowanie do pracownikow wracajacych
do pracy po zakonczeniu odpowiednio: zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych i urlopu opiekunczego. Wprawdzie,
jak wynika z art. 10 dyrektywy, zasada zachowania praw nabytych powinna mie¢
zastosowanie zarowno do urlopow w niej uregulowanych (urlop ojcowski, ro-
dzicielski 1 opiekunczy), jak i czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej, to jednak mozna si¢ zastanawiaé, czy rzeczywiscie konieczne byto sto-
sowanie przez ustawodawce formuty ,,dopuszczania pracownika do pracy na do-
tychczasowym stanowisku”, ktora zasadniczo ma zastosowanie do pracownikow
wracajacych do pracy po dtuzszym okresie nieobecnosci w pracy, ktory zwigksza
prawdopodobienstwo zajscia jakich$ zmian w zakresie warunkow pracy czy placy
na stanowisku zajmowanym przez pracownika. Powstaje pytanie, czy skoro usta-
wodawca przewiduje takg gwarancj¢ w odniesieniu do pracownika korzystajacego
ze zwolnienia z powodu dziatania sity wyzszej, to dlaczego nie ma analogicz-
nej gwarancji dla pracownika, ktéry korzysta z tzw. dni na dziecko, skoro sama
konstrukcja zwolnienia w wymiarze czasowym jest wzorowana na tym wlasnie
uprawnieniu.

3.2. Gwarancje w zakresie ochrony trwalosci stosunku pracy

3.2.1. Szczegolna ochrona trwalosci stosunku pracy

Szczegodlna ochrona trwatosci stosunku pracy w zwigzku z rodzicielstwem
uregulowana jest w dwoch przepisach: w art. 177 k.p. oraz w art. 186® k.p. Noweli-
zacja kodeksu pracy z dnia 9 marca 2023 r. pozostawila bez zmian tre$¢ drugiego
z wyzej wymienionych przepisow, dokonujac jednoczesnie istotnych modyfikacji
w brzmieniu art. 177 k.p., stuzacych wzmocnieniu ochrony pracownikéw objetych
jego zakresem.

Zakaz wypowiedzenia i rozwigzania uregulowany w art. 177 k.p. obecnie nie
dotyczy juz tylko umowy o prace, lecz obejmuje takze inne podstawy stosunku
pracy, co wynika z nowego brzmienia § 1 tego artykutu, w ktorym sformutowanie
,Lumowa o pracg” zastgpiono terminem ,,stosunek pracy” (Maniewska 2024). Mo-
dyfikacja brzmienia powyzszego paragrafu polegata rowniez na zmianie formuty
okreslajacej zakres podmiotowy. Obecnie przepis nie wymienia bezposrednio pra-
cownikow podlegajacych ochronie, lecz zakres podmiotowy okreslony jest przez
pryzmat okresu objetego ochrona. Zgodnie z aktualna trescia zakazy obowiazuja
w okresie cigzy, urlopu macierzynskiego oraz ,,0d dnia ztozenia wniosku o udzie-
lenie urlopu macierzynskiego albo jego czgsci, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego albo jego czgsci, uzupetniajacego urlopu macierzynskiego, urlopu
ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia za-
konczenia tego urlopu”. Tym samym ustawodawca w odniesieniu do pracownikow

natomiast warunki w zakresie wynagrodzenia za prace bylty uregulowane korzystniej w przypadku
pracownikow powracajacych do pracy po urlopach ptatnych.
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korzystajacych z innych niz urlop macierzynski, ptatnych urlopéw zwigzanych
z rodzicielstwem zrezygnowal z konstrukcji odestania do odpowiedniego sto-
sowania art. 177 k.p. na rzecz bezposredniego objecia ich ochrong wynikajaca
z tego przepisu. Ponadto zmienit si¢ rowniez temporalny zakres ochrony takich
pracownikéw — zostal wydhuzony o okres przypadajacy miedzy dniem ztozenia
wniosku o dany urlop albo jego czg¢$¢ a dniem rozpoczecia urlopu. W zwigzku
z tym konieczne stato si¢ doprecyzowanie momentu rozpoczecia ochrony poprzez
powigzanie go z ustawowym terminem ztozenia wniosku o dany urlop albo jego
czesc. I tak, w przypadku pracownika wnioskujacego o cze$¢ urlopu macierzyn-
skiego, okres ochronny rozpoczyna si¢ 14 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu, w przypadku urlopu rodzicielskiego — 21 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z urlopu albo jego czesci, a w przypadku urlopu ojcowskiego — 7 dni
przed rozpoczgciem korzystania z tego urlopu albo jego cz¢$ci. W rezultacie, jak
zwraca uwage B. Godlewska-Bujok, w niektorych przypadkach moze doj$¢ do sy-
tuacji, gdy okres ochrony po zlozeniu wniosku o urlop bedzie dtuzszy niz okres
ochronny w trakcie samego korzystania z urlopu (Godlewska-Bujok 2023, 16)*.

Ustawa nowelizacyjna uchylita tez § 2 art. 177, ktéry wylaczal stosowanie
zakazow wypowiedzenia i rozwigzania umowy o prace w stosunku do pracow-
nic zatrudnionych na podstawie umowy o prace na okres probny nieprzekracza-
jacy miesiagca. W konsekwencji zakazy okreslone w § 1 dotycza rowniez wszyst-
kich pracownic zatrudnionych na podstawie umowy na okres probny bez wzgledu
na dtugos¢ okresu proby.

Wdrazajac dyrektywe 2019/1158, ustawodawca rozszerzyt zakres przedmioto-
wy art. 177 k.p., obejmujac zakazem takze prowadzenie przez pracodawce przygo-
towan do wypowiedzenia lub rozwiazania niezwlocznego, jednak nie zdefiniowat
tego pojecia, co powoduje, Ze mozna je interpretowaé w rézny sposob — szerzej
lub weziej (Godlewska-Bujok 2023, 17). Z pewnoScig za dziatanie przygotowaw-
cze pracodawcy mozna uzna¢ podjecie konsultacji zamiaru wypowiedzenia umo-
WYy 0 prac¢ z reprezentujacg pracownice lub pracownika zaktadowa organizacija
zwigzkowa. Odwotujac si¢ za$ do orzecznictwa, mozna wskaza¢ na orzeczenie
Sadu Najwyzszego z 22 maja 2012 r. (I PK 254/11, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 82),
w ktoérym sad uznat mozliwos$¢ zadania przywrdcenia do pracy pracownicy, ktorej
»Wypowiedziano umowe o prace zawartg na czas okreslony, wprawdzie po zakon-
czeniu okresu ochronnego, ale na skutek decyzji podjetej juz w tym okresie i ma-
jacej za przyczyne macierzynstwo pracownicy’. Przyktady takich dziatan sg row-
niez podane w wyroku ETS z dnia 11 pazdziernika 2007 r. C-460/06 w sprawie
Nadine Paquay przeciwko Société d architectes Hoet i Minne SPRL (ZOTSiS
2007/10A/1-8511). Wedtug Trybunatu do dziatan przygotowawczych pracodawcy

* Taka sytuacja moze dotyczy¢ np. wnioskowania o czg¢$¢ urlopu rodzicielskiego, poniewaz
po nowelizacji ustawodawca zrezygnowat z okreslenia minimalnej dtugosci urlopu rodzicielskiego.
Moze zatem zdarzy¢ sig, ze pracownik zawnioskuje o 2 tygodnie urlopu i w konsekwencji bedzie
chroniony przez 21 dni przed rozpoczgciem urlopu i przez 14 dni w trakcie korzystania z urlopu.
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nalezy zaliczy¢ poszukiwanie i prognozowanie definitywnego zastapienia danej
pracownicy, przed koncem okresu ochronnego. Mimo ze oba przytaczane wyzej
wyroki dotycza pracownic ciezarnych, wskazane w nich dziatania pracodawcy
zachowuja aktualno$¢ takze w odniesieniu do innych pracownikow objetych za-
kresem podmiotowym art. 177 k.p.

Niezmienione natomiast pozostaly przestanki uchylajace zakazy wypowie-
dzenia i rozwigzania. Wypowiedzenie umowy o prac¢ mozliwe jest tylko w ra-
zie ogloszenia upadtosci badz likwidacji pracodawcy, a rozwigzanie niezwloczne
moze nastgpic tylko w razie zaistnienia przyczyn zawinionych przez pracownice/
pracownika, jesli reprezentujaca ja/jego zakladowa organizacja zwiazkowa wyra-
zita na to zgodg. W tym miejscu warto przypomnie¢ uchwatg SN z dnia 18 marca
2008 r. (I PZP 2/08, OSNP 2008, nr 15-16, poz. 211), zgodnie z ktoérg w sytuacji,
gdy pracownica nie jest reprezentowana przez funkcjonujacy w zaktadzie pracy
zwiagzek zawodowy, albo gdy u pracodawcy brak jest zwigzkow zawodowych,
dopuszczalne jest rozwigzanie umowy o prace na podstawie art. 52 k.p. Usta-
wodawca wzmocnil jednak sytuacje procesowa pracownika, ktory stracit prace
w wyniku czynno$ci rozwigzujacych pracodawcy, obciazajac tego ostatniego cig-
zarem dowodu na okolicznos¢ istnienia przyczyn stanowiacych podstawe do wy-
powiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy.

Poza zakazami wypowiedzenia i rozwigzania stosunku pracy przepisy kodek-
su zawierajg inng szczegdlng gwarancje zwigzang z zakonczeniem terminowego
stosunku pracy, dotyczaca wytacznie pracownic cigzarnych, ktéra polega na prze-
dtuzeniu umowy o pracg do dnia porodu. Ta gwarancja zostala zachowana w nie-
zmienionej postaci, co oznacza, ze do dnia porodu przedtuza si¢ umowa o pra-
ce zawarta na czas okreslony albo na okres probny przekraczajacy miesigc, ktora
ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy. Nie dotyczy to jednak
umowy na czas okreslony, ktéra zostata zawarta w celu zastepstwa pracownika
w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci. Tym samym ustawodawca czescio-
wo wypehnit zalecenia Komitetu Praw Spotecznych dotyczace realizacji gwaran-
cji ochronnych z art. 8§ EKS w stosunku do pracownic ci¢zarnych. Brak ochrony
pracownic zatrudnionych na podstawie umowy na okres probny byt bowiem dwu-
krotnie przedmiotem negatywnej oceny polskich regulacji przez Komitet Praw
Spotecznych w aspekcie ich zgodnosci z art. 8 § 2 EKS (Swiatkowski 2006, s. 2).

Konczac watek ochrony szczeg6lnej uregulowanej w art. 177 k.p., nalezy
jeszcze dodac, ze ustawodawca nie zrezygnowat zupelnie z konstrukcji odestania
do odpowiedniego stosowania tego przepisu, bowiem rozwigzanie to zastosowa-
no w odniesieniu do pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego. Zgodnie
z art. 1733 k.p. odpowiednio stosuje sie tu art. 177 §§ 1, 1, 4 1 4' k.p.

Przechodzac na grunt drugiej regulacji ustanawiajacej ochrong szczegolna,
nalezy przypomniec¢, ze tres¢ przepisu art. 186* k.p. dotyczacego pracownikow
korzystajacych z urlopu wychowawczego lub z obnizonego wymiaru czasu pracy
nie ulegta zmianie po nowelizacji kodeksu pracy. Pracodawca zatem nie moze
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wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace z pracownikiem korzystajagcym z ur-
lopu wychowawczego w okresie od dnia ztozenia wniosku o udzielenie takiego
urlopu do dnia zakonczenia korzystania z tego urlopu, przy czym w razie ztoze-
nia przez pracownika wniosku w terminie wezesniejszym niz ustawowy termin
21 dni przed wskazang we wniosku datg rozpoczecia urlopu, zakaz zaczyna obo-
wigzywac od daty rozpoczgcia biegu terminu ustawowego. W przypadku pracow-
nika wnioskujacego o obnizenie wymiaru czasu pracy zakaz obowigzuje od dnia
zlozenia wniosku (nie wezesniej niz 21 dni przed datg planowanego rozpoczecia
pracy w obnizonym wymiarze) do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru, ale
nie dtuzej niz przez taczny okres 12 miesiecy. Ustawodawca dopuszcza mozliwose
rozwigzania umowy o prace tylko w przypadku ogloszenia upadtosci badz likwi-
dacji pracodawcy, a takze w razie zaistnienia przyczyn uzasadniajacych rozwia-
zanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika. W sytuacji, gdy pracownik
ztozy jeden z wyzej wskazanych wnioskéw juz po dokonaniu przez pracodawce
czynno$ci zmierzajacej do rozwigzania umowy o prace, to umowa rozwiazuje sie
w terminie wynikajgcym z tej czynnosci. W poréwnaniu z art. 177 k.p. ochrona
ta ma zatem we¢zszy zakres podmiotowy i przedmiotowy. Ustawodawca objat
gwarancjami wynikajacymi z tego przepisu tylko pracownikow umownych. Za-
kres przedmiotowy natomiast nie obejmuje czynnosci przygotowawczych prowa-
dzgcych do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy. Do tresci art. 1868 k.p. nie
wprowadzono réwniez reguty obcigzenia pracodawcy cigzarem dowodu na oko-
liczno$¢ istnienia przyczyn stanowigcych podstawe do wypowiedzenia lub roz-
wigzania umowy o prace.

3.2.2. Ochrona roszczenia o przywrdcenie do pracy i prawo do wynagrodzenia za caly
czas pozostawania bez pracy

Ochrona roszczenia o przywrocenie do pracy przejawia si¢ w zwigzaniu sadu
pracy zadaniem pracownika dochodzacego restytucji stosunku pracy. W §wietle
art. 45 § 3 k.p. sad nie moze zmieni¢ takiego roszczenia na roszczenie o od-
szkodowanie w razie ustalenia, ze przywrdcenie do pracy jest niemozliwe lub
niecelowe. Zastepcze orzeczenie odszkodowania na rzecz pracownika zamiast
przywrocenia do pracy dopuszcza si¢ jedynie w razie ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy. Powyzszy przepis odnosi si¢ do pracownikoéw objetych
ochrong szczegdlng na podstawie enumeratywnie w nim wymienionych arty-
kutow kodeksu pracy. Wsrod nich znajduje si¢ tylko jeden artykul normujacy
ochrong szczegodlng w zwigzku z rodzicielstwem — art. 177 k.p. W konsekwencji
ochrona roszczenia o przywrdcenie do pracy ma zastosowanie do pracownic cie-
zarnych i w trakcie urlopu macierzynskiego oraz pracownikow wnioskujacych
1 korzystajagcych odpowiednio: z urlopu macierzynskiego, uzupehiajacego urlo-
pu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu ro-
dzicielskiego i urlopu ojcowskiego albo ich czesci. W przypadku pracownikoéw
korzystajacych z uzupetniajacego urlopu macierzynskiego regulacja ta znajduje
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zastosowanie na podstawie odestania zawartego w art. 180> § 7 k.p. Nie zostali
nig natomiast objeci pracownicy korzystajacy z urlopu wychowawczego badz ob-
nizonego wymiaru czasu pracy, w czym trudno znalez¢ racjonalne uzasadnienie
(Latos-Mitkowska 2024, 351). Ponadto, zwazywszy ze art. 45 § 3 k.p. zawiera
sformutowanie ,,pracownikéw, o ktorych mowa w (...) art. 1777, niejasna w tym
kontekscie wydaje si¢ sytuacja pracownika korzystajacego z urlopu opiekunczego,
ktory jest wprawdzie objety dziataniem art. 177 k.p., ale nie wprost, a na podsta-
wie odestania do odpowiedniego stosowania tego przepisu, zawartego w art. 173
k.p. Brzmienie przepisu sugeruje, ze sad pracy nie bedzie zwigzany roszczeniem
restytucyjnym takiego pracownika i bedzie mogt orzec zastgpczo o odszkodowa-
niu, jesli ustali, Zze przywrdcenie do pracy jest niemozliwe badz niecelowe.
Odnoszac si¢ do zakresu przedmiotowego art. 45 § 3 k.p., nalezy tez wskazaé
na wyrok SN z dnia 22 wrze$nia 2020 r. (I PK 197/19, LEX nr 3106219), zgodnie
z ktorym
omawiana norma (art. 45 § 3 k.p.) okresla podmioty, do ktorych nie ma zastosowania art. 45
§ 2 k.p., natomiast nie zaweza jego dziatania przedmiotowo jedynie do sytuacji ztamania za-
kazu plynacego ze szczegblnej ochrony stosunku pracy. Przepis kodeksu pracy ma zawsze
zastosowanie do wymienionych w nim pracownikow, a wigc takze wtedy, gdy roszczenie pra-

cownika o przywrdcenie do pracy dotyczy dopuszczalnej prawem jednostronnej czynnosci
pracodawcy (ktérej nie obejmuje szczegodlna ochrona stosunku pracy).

Druga gwarancje zwigzang z przywroceniem do pracy zawiera przepis art. 47
k.p. przewidujacy prawo do wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. Za-
sada wynikajacg z tej regulacji jest limitowanie okresu, za ktory pracownikowi
przywréconemu do pracy przystuguje prawo do wynagrodzenia. Niektorym ka-
tegoriom pracownikoéw podlegajacych ochronie szczegdlnej ustawodawca przy-
znat prawo do wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy, przy czym
nowelizacja kodeksu pracy nieco zmienita w tym zakresie brzmienie powyzsze-
go przepisu. Przed nowelizacja prawo do wynagrodzenia za caty czas pozosta-
wania bez pracy ustawodawca przyznawat (oprocz pracownika, o ktérym mowa
w art. 39) pracownicy, z ktorg rozwigzano umowe w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego oraz pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko lub pra-
cownikowi innemu cztonkowi najblizszej rodziny w okresie korzystania przez
niego z urlopu macierzynskiego. Obecnie poza pracownica w cigzy i w okresie
urlopu macierzynskiego prawo do wynagrodzenia za caly czas pozostawania bez
pracy przyznano pracownikowi, z ktorym rozwigzano umowe o prace¢ od dnia
ztozenia przez niego wniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego lub jego czesci
do dnia zakonczenia tego urlopu. Ustawodawca zatem dostosowat tres¢ przepi-
su do okresu ochronnego wynikajacego z art. 177 k.p. Prawo do wynagrodzenia
za caly czas pozostawania bez pracy zostato rowniez zagwarantowane na podsta-
wie odestania do odpowiedniego stosowania art. 47 k.p. w odniesieniu do uzu-
petniajacego urlopu macierzynskiego (art. 180?§ 7 k.p.), urlopu na warunkach
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urlopu macierzynskiego (art. 183 § 2 k.p.), urlopu ojcowskiego (art. 182§ 3 k.p.)
i urlopu rodzicielskiego (art. 182'¢k.p.). Nie ma natomiast odestania do odpowied-
niego stosowania art. 47 k.p. w przypadku przywrdcenia do pracy pracownika
korzystajacego z urlopu opiekunczego, co wskazuje, ze ustawodawca nie traktuje
takiego pracownika na réwni z innymi pracownikami korzystajacymi z urlopow
zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad dzieckiem.

3.2.3. Ochrona powszechna przed wypowiedzeniem

Rozpatrujgc kwesti¢ powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy, w pierw-
szej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze nowelizacja kodeksu pracy objeta zakresem tej
ochrony takze pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas
okreslony. Obowiazek pracodawcy wskazania przyczyny wypowiedzenia umo-
wy o prace oraz wymog konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia umowy
dotyczy zatem takze wypowiadania tego rodzaju umowy o prace. W konsekwencji
pracownikom zatrudnionym na jej podstawie przyznano réwniez co do zasady
roszczenie o przywrocenie do pracy. W obecnym stanie prawnym roszczenie to nie
przyshuguje pracownikowi tylko wtedy, gdy uptynat juz termin, do ktérego umo-
wa miata trwac lub gdy przywrécenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu
na krotki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu. Z takiej ochrony beda
mogli skorzysta¢ pracownicy wychowujacy dziecko do lat 8 objeci zakazem pra-
cy w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej oraz w systemie przerywanego
czasu pracy czy tez zakazem delegowania poza state miejsce pracy. Bedzie ona
réowniez przystugiwata pracownikom wnioskujacym o indywidualny rozktad czasu
pracy, ruchomy czas pracy lub przerywany czas pracy w trybie art. 142' k.p. i pra-
cownikom wnioskujagcym o prace zdalng na podstawie art. 67§ 6 k.p.

Odnoszac si¢ do obowigzku wskazywania przez pracodawce przyczyny wy-
powiedzenia umowy o pracg, trzeba zwroci¢ uwage na nowe rozwigzanie wprowa-
dzone w tym zakresie w odniesieniu do pracownikow korzystajacych z niektorych
uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Chodzi tu o pracownikow korzystaja-
cych z elastycznej organizacji pracy i z urlopu opiekunczego. W przypadku tych
pracownikow ustawodawca wskazat bowiem na okolicznosci, ktore nie mogg sta-
nowi¢ przyczyny uzasadniajgcej zarowno czynnosci rozwigzujacych po stronie
pracodawcy, jak i dziatan przygotowawczych w tym zakresie. Zgodnie z art. 188!
§ 7 k.p. ztozenie przez pracownika wniosku o zastosowanie wobec niego elastycz-
nej organizacji pracy nie moze stanowic ,,przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
1 przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia lub
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia”.

Dodatkowo ustawodawca obcigzyl pracodawce cigzarem dowodu na oko-
licznos$¢, ze przy rozwigzaniu kierowal si¢ innym powodem niz ztozenie wy-
zej wskazanego wniosku przez pracownika. Co ciekawe, w $wietle brzmienia
art. 188'§ 7 k.p. powodem podjecia decyzji w sprawie rozwigzania umowy o prace
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teoretycznie mogloby by¢ ztozenie przez pracownika wniosku o powroét do po-
przedniej organizacji pracy przed uptywem terminu okre§lonego we wniosku
0 zastosowanie elastycznej organizacji pracy, bowiem ta okolicznos$¢ nie zostata
objeta zakazem (Raczka, Zwolinska 2024).

Instrumenty ochronne przewidziane w art. 188' k.p. nie maja natomiast zasto-
sowania do pracownikow, ktorzy sktadaja wnioski na podstawie art. 142'1 art. 67"
§ 6 k.p. o wybrane elastyczne formy organizacji czasu pracy wskazane w tych
przepisach.

4. UWAGI PODSUMOWUJACE

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze po nowelizacji kodeksu pracy
wdrazajacej unijne dyrektywy 2019/1152 1 2019/1158 gwarancje dotyczace stabi-
lizacji zatrudnienia pracownikow korzystajacych z szeroko rozumianych upraw-
nien zwigzanych z rodzicielstwem sg zréoznicowane w zalezno$ci od tego, z ja-
kich uprawnien korzysta dany pracownik. Ustawodawca wprowadzit dodatkowe
srodki ochronne, ale tylko w odniesieniu do pracownikow korzystajacych z tych
uprawnien rodzicielskich badz zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad inny-
mi cztonkami rodziny, o ktorych stanowi dyrektywa 2019/1158, pomijajac tych
pracownikow, ktorzy korzystaja z podobnych uprawnien, ktore funkcjonowaty
jeszcze przed implementacja. Tytulem przyktadu mozna wskazaé pracownikow
wnioskujacych o niektore formy elastycznej organizacji pracy na innej podstawie
niz art. 188'k.p., czyli tych wnioskujacych o indywidualny rozktad czasu pracy
na podstawie art. 142'k.p. czy o prace zdalna na podstawie art. 67 § 6 k.p. Wnio-
ski sktadane przez pracownikow na podstawie dwoch ostatnich przepiséw maja
charakter wzglgednie wigzacy, bowiem przestanka odmowy realizacji wniosku
jest niemozno$¢ jego uwzglednienia wynikajaca z organizacji lub rodzaju pra-
cy wykonywanej przez pracownika. Charakter wniosku moze zatem wplywaé
na zwigkszenie po stronie pracodawcy ,.checi pozbycia si¢” pracownika. Tym-
czasem w $wietle obecnych przepiséw pracownik sktadajacy taki wniosek nie
podlega ochronie przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy o prac¢ ani
tez ztozenie przez niego wniosku w trybie powyzszego przepisu nie stanowi za-
kazanej przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace. Wydaje sig,
ze przynajmniej drugie ze wskazanych rozwigzan mogtoby mie¢ zastosowanie
w tym wypadku. Dyrektywa nie stoi na przeszkodzie wprowadzeniu uregulo-
wan korzystniejszych od tych wynikajacych z jej tresci, wigc mozliwe byloby
objecie podobng ochrong pracownikow korzystajacych z podobnych uprawnien.
Tymczasem w obecnym stanie prawnym jedyne co pozostaje pracownikowi
w takiej sytuacji, to powotanie si¢ na przepisy ustanawiajace zakaz dyskrymina-
cji, w ktorych pojawia si¢ otwarty katalog kryteriow dyskryminacyjnych. Przy
okazji godzi si¢ w tym miejscu zauwazy¢, ze cho¢ dyrektywa implementowana
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omawiang nowelizacjg mocno akcentuje ochrong pracownikéw przed dyskrymi-
nacja, to ksztalt prawny rozwigzan przyjetych przez ustawodawce jest uznawany
za niewystarczajgce jej wdrozenie w tym zakresie, jednak szersze przedstawienie
tej materii wykracza poza ramy niniejszego opracowania.
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OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH OSOB WYKONUJACYCH
PRACE NA PLATFORMACH CYFROWYCH
— WYBRANE ZAGADNIENIA

Streszczenie. Zagrozenia zwigzane z szerokim wykorzystywaniem danych osobowych w ob-
szarze zatrudnienia za posrednictwem platform cyfrowych rodzg istotne ryzyka dla ochrony prywat-
nosci 0sob $wiadczacych prace. Platformy te w celu optymalizacji osiagniecia celéw rynkowych
stosuja narzedzia w postaci zautomatyzowanych systemow monitorujacych oraz zautomatyzowa-
nych systemow decyzyjnych, warunkujacych zarzadzanie procesami zatrudnienia oraz wykonywania
pracy. W artykule omowiono problematyke ochrony danych osobowych 0séb wykonujacych prace za
posrednictwem cyfrowych platform, a asumptem do podjgcia rozwazan w tym obszarze stata si¢ dy-
rektywa Parlamentu Europejskiego i Rady UE 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika 2024 r. w sprawie
poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform. Gtowne pytanie badawcze dotyczy mozliwo-
$ci zapewnienia stanu rownowagi migdzy wykorzystywaniem danych przez platformy realizujace
cele rynkowe a ochrong prawa do prywatnosci pracownikow, ktorego wzmocnienie stanowi jeden
z celow przedmiotowej dyrektywy. Mechanizm ochrony danych wprowadzony przez dyrektywe staje
si¢ elementem wzmacniania pozycji pracownikéw platformowych w cyfrowej gospodarce.

Stowa kluczowe: ochrona danych osobowych, osoba wykonujaca prace za posrednictwem
platform, cyfrowe platformy pracy, zarzadzanie algorytmiczne, ochrona prywatnosci

PROTECTION OF PERSONAL DATA OF PERSONS PERFORMING
WORK ON DIGITAL PLATFORMS - SELECTED ISSUES

Abstract. The threats associated with the extensive use of personal data in the area of
employment via digital platforms pose significant risks to the protection of the privacy of people
performing work. In order to optimize the achievement of market goals, these platforms use tools
in the form of automated monitoring systems and automated decision-making systems that condition
the management of employment processes and work performance. The article discusses the issue
of protecting the personal data of people performing work via digital platforms, and the reason
for considering this area was the Directive of the European Parliament and of the Council (EU)
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2024/2831 of 23 October 2024 on the improvement of working conditions via platforms. The main
research question concerns the possibility of ensuring a balance between the use of data by platforms
pursuing market goals and the protection of the right to privacy of employees, the strengthening of
which is one of the objectives of the directive. The data protection mechanism introduced by the
directive is becoming an element of strengthening the position of platform workers in the digital
economy.

Keywords: personal data protection, platform worker, digital work platforms, algorithmic
management, privacy protection

Jedna z wiodacych cech wspotczesnego rynku gospodarczego stata si¢ po-
wszechno$¢ wykorzystywania danych osobowych. Wydaje si¢, ze najwazniej-
szym wyzwaniem dotyczacym ochrony praw cztowieka, zwlaszcza prywatnosci
i ochrony danych osobowych, jest pogodzenie rozwoju technologii z nowoczes-
na i efektywng regulacja prawng. Dos§wiadczenia wskazuja bowiem, ze obecne
ramy prawne ochrony danych osobowych okazuja si¢ juz niewystarczajace dla
zagwarantowania poszanowania praw cztowieka, zwtlaszcza gdy procesy denty-
zacji pozwalajg zarowno na wygenerowanie danych na podstawie juz dostepnych
danych, jak i ich dalsze przetwarzanie. Zagrozenia zwigzane z szerokimi mozli-
wosciami eksploatacji danych osobowych na wielu ptaszczyznach (monetyzacja
danych, utowarowienie danych) musza prowadzi¢ do rozwijania zasad prawnych
i etycznych ich odpowiedzialnego wykorzystywania'. Stad wazne jest podejscie
regulacyjne do problematyki przetwarzania danych osobowych, aby zapewni¢
prawna ochrone cztowieka w kontekscie wykorzystania jego danych osobowych.

W sferze zatrudnienia prawo ochrony danych osobowych musi mierzy¢ si¢
z do$¢ zrdéznicowanymi problemami, takimi jak: zarzadzanie algorytmiczne sze-
roko wykorzystujace dane osobowe; skrzywienie algorytmow zaangazowanych
W procesy zautomatyzowanego podejmowania decyzji; dyskryminacja; pozbawie-
nie lub ograniczenie mozliwosci sprawowania kontroli nad danymi osobowymi
w ramach autonomii informacyjnej cztowieka; przetwarzanie, w zwigzku z kto-
rym oceniane sg czynniki osobowe, w szczegolnosci analizowane lub progno-
zowane efekty pracy; lokalizacja pracownika. Wszystkie te problemy pozostaja
aktualne w obszarze wykonywania pracy za posrednictwem platform cyfrowych.
Przedsigbiorstwa te stosuja narzgdzia w postaci zautomatyzowanych systemow
monitorujacych oraz zautomatyzowanych systemoéw decyzyjnych w celu organiza-
cji i zarzadzania procesami zatrudnienia oraz wykonywania pracy, ktorych funk-
cjonowanie opiera si¢ na przetwarzaniu danych osobowych 0séb zatrudnionych.
W przeciwienstwie bowiem do tradycyjnie postrzeganych modeli zarzadzania

' Liczne sa wypowiedzi doktryny wskazujace w zarysowanym kontekscie na konieczno$é
wzmocnienia dziatan w kierunku ochrony praw podstawowych cztowieka (jako jeden z pierwszych
pisat o tych problemach juz w latach 80. A. Mrozek (1981, 5 i n.)).
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opartych na relacjach osobistych, zarzadzanie algorytmiczne zalezy od ciaglego
przekazywania informacji o zachowaniu poszczeg6lnych pracownikow (Rosen-
blat, Stark 2016, 3758-3784).

Celem opracowania jest analiza wybranych aspektéw ochrony danych
osobowych pracownikow platform cyfrowych. Rozwazania ujete w opracowa-
niu koncentrujg si¢ wokot regulacji dotyczacych tej materii ujetych w dyrek-
tywie Parlamentu Europejskiego i Rady UE 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika
2024 r. w sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform (dale;j:
dyrektywa lub dyrektywa 2024/2831), rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycz-
nych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporza-
dzenie o ochronie danych), Dz. Urz. UE L z 2016 r., nr 119, s. 1 (dalej: RODO)
oraz rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia
13 czerwca 2024 r. w sprawie ustanowienia zharmonizowanych przepisow doty-
czacych sztucznej inteligencji oraz zmiany rozporzadzen (WE) 300/2008, (UE)
167/2013, (UE) 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 i (UE) 2019/2144 oraz
dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 1 (UE) 2020/1828 (akt w sprawie sztucznej
inteligencji), Dz. Urz. UE L z 2024 r., nr 1689 (dalej: AIA). Zamierzeniem badaw-
czym podjetym w opracowaniu jest rozwazenie regulacji dotyczacych ochrony
danych osobowych w zwigzku ze stosowaniem narzedzi monitorujacych i decy-
zyjnych do zatrudniania osob przez platformy w konteks$cie potencjalnych ryzyk
zwigzanych z ich stosowaniem.

Dynamicznie rozwijajaca si¢ gospodarka tzw. gig economy skupia si¢ na do-
starczaniu ustug w ramach konceptu pracy opartego na zleceniach i prowadze-
niu przez jednostki indywidualnej dziatalnosci gospodarczej. Chodzi o relacje
trzech podmiotow, a wigc wykonawcy pracy (ustugodawcy), klienta (uzytkownika,
ustugobiorcy) oraz platformy internetowej, ktora posredniczy pomiedzy dostawca
i odbiorca ustugi z wykorzystaniem odpowiednich aplikacji (por. Swigtkowski
2019, 95 i n.; Swiatkowski 2022, 33 i n., 95 i n.; Mirostawski 2023, 1 i n.). Naj-
czesciej podawanymi przyktadami pracy wykonywanej za posrednictwem plat-
form sa ustugi okazjonalnego przewozu osob (np. Uber, Bolt), ustugi polegajace
na szybkim dostarczaniu zamoéwien (m.in. positkow, zakupéw), np. Glovo czy
Deliveroo, poszukiwaniu ustug w domu klienta, np. sprzatania. Naleza do nich
rowniez ushugi profesjonalne realizowane za posrednictwem platformy online
(crowdworkers) w zakresie np. ksiegowosci, ttumaczen, dziatan marketingowych,
ustug informatycznych, graficznych, kontrolnych itp., czy wykonywania mikroza-
dan (Lach 2023, 57 i n. oraz wskazana tam literatura).

System pracy platformowej moze ograniczaé stosowanie podstawowych
gwarancji prawa pracy, ktore w ujeciu prawa polskiego formutuje Konstytucja,
m.in. wymog ptacy minimalnej (art. 65 ust. 4), zapewnienie bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy (art. 66 ust. 1) oraz prawo do odpoczynku (art. 66
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ust 2). Wykorzystywane przez platformy internetowe modele zatrudnienia i or-
ganizacji pracy podwazajg istniejgce gwarancje w zakresie ochrony pracy osob
zatrudnionych, jednoczesnie tworzac warunki zatrudnienia charakteryzujace si¢
pewnym identyfikowalnym poziomem podporzadkowania i kontroli, ktéry plat-
formy realizujg za posrednictwem narzedzi cyfrowych, m.in. w postaci zarza-
dzania algorytmicznego czy ztozonych systemow punktowych (Todoli-Signes
2021). Przyktadem moze by¢ choc¢by przydzielanie zadan osobom dostarczajgcym
przesylki kurierskie, oparte na systemach algorytmicznych taczacych informacje
geolokalizacyjne pracownikow z biezacymi zamowieniami (Parent-Rocheleau,
Parker 2022). Pozorne samozatrudnienie stato si¢ powodem protestow osob za-
trudnionych za posrednictwem platform, a sama problematyka statusu prawne-
go platform workers stala si¢ przedmiotem licznych badan doktryny (por. m.in.
Swiatkowski 2019; Wratny, Ludera-Ruszel 2020; Chesalina 2021; Baba 2022),
wypowiedzi judykatury?, a w konsekwencji aktywnos$ci unijnego prawodawcy
prowadzacej do uchwalenia dyrektywy 2024/2831. Dotychczasowe regulacje do-
tyczace statusu 0sob zarobkujacych za posrednictwem platform nie uwzgledniaja
specyfiki tego rodzaju pracy (Nowik 2020, 269 i n.), co prowadzi do problemow
z egzekwowaniem podstawowych praw pracowniczych dotyczacych m.in. cza-
su pracy, prawa do wypoczynku, prawa do bhp, prawa do ochrony prywatnos$ci.
Pracownicy platform sg rowniez narazeni na izolacje, intensyfikacje czynno$ci
w zwigkszonym wymiarze czasu pracy oraz cyfrowe monitorowanie i nadzor,
przez co moga doswiadczy¢ wysokiego poziomu stresu. Niepracowniczy status
zatrudnienia tych osob stanowi w ocenie platform argument uzasadniajacy prze-
noszenie na nie odpowiedzialno$ci za wlasne bezpieczenstwo i zdrowie w miej-
scu pracy, jak rowniez w efekcie ogranicza mozliwosci skorzystania z ochrony
prawnej wiasciwej dla pracownikow zatrudnionych na podstawie stosunku pracy.
A przeciez w przypadku prawa do ochrony zdrowia i zycia w zwigzku z pra-
ca realizowanego poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy oraz odpowiednich norm czasu pracy i odpoczynku jest bezsporne, ze jego
wykonanie nie jest i nie moze by¢ pozostawione swobodnej decyzji uprawnionego
(por. szerzej Wyka 2023, 313; Wyka 2007, 331-344).

W szerszym kontek$cie zjawisko pracy platformowej stawia pytania do-
tyczace modelu zatrudnienia takich pracownikéw (Naumowicz 2022, 95-103),
a w konsekwencji rowniez o dopuszczalno$¢ i granice podejmowania wobec
nich zautomatyzowanych decyzji z wykorzystaniem algorytmoéw. Swiadczenie
ustug za posrednictwem platform cyfrowych wigze si¢ z przetwarzaniem danych

2 Por. wyroki: francuskiego Court de Cassation: dot. kurieréw (wyrok z dnia 28 listopa-
da 2018 r., sprawa nr 137, https://www.courdecassation.fr/jurisprudence 2/chamber sociale
576/1737 28 40778.html, dostep: 2.02.2025), kierowco6w Ubera (wyrok z dnia 4 marca 2020 r.,
sprawa nr 374, https://www.courdecassation.fr/IMG/20200304 arret uber english.pdf, dostep:
2.02.2025); wloskiego Corte di Cassazione (wyrok z dnia 24 stycznia 2020 r., sprawa nr 1663,
https://www.lavorodirittieuropa.it/images/Cassazione_Foodora-.pdf, dostep: 2.02.2025).
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osobowych 0s6b wykonujacych prace. To nie tylko dane identyfikujace osobe:
imig, nazwisko, adres zamieszkania, ale takze lokalizacja, trasa, liczba i rodzaj
zrealizowanych zaméwien, czas ich realizacji, wiadomosci, ktore zleceniobiorca
wysyla za posrednictwem aplikacji, czy oceny lub skargi, ktére go dotycza.

Osoby wykonujace pracg za posrednictwem platform cyfrowych czesto nie
s3 $wiadome, jak dziatajg algorytmy podejmujace wobec nich decyzje oraz ja-
kie ich dane sg wykorzystywane w tym celu, a zautomatyzowane zarzadzanie
oraz brak przejrzystosci procesow decyzyjnych generujg nowe formy dyskrymina-
cji. Wlasnie dlatego dyrektywa 2024/2831 obejmujaca zakresem przedmiotowym
sfere ochrony danych osobowych stanowi wazny krok w kierunku uporzadko-
wania rynku pracy platformowej oraz proby zapewnienia pracownikom warun-
kow zatrudnienia odpowiadajacych standardom prawa pracy. Algorytmiczne sy-
stemy zarzadzania opieraja si¢ w duzej mierze na szeroko zakrojonych decyzjach
zarzgdczych i automatyzacji monitorowania miejsca pracy, co wymaga duzych
ilosci danych, ktére warunkujg caty algorytmiczny system zarzadzania. Niestety,
wiele platform ma tendencje do traktowania gromadzonych danych w kategorii
wlasnych aktywow, mimo Ze sa one generowane przez zatrudnionych, uzytkow-
nikow, klientow (Nowik 2024, 24 i n.).

Ochrona danych osobowych 0s6b zatrudnionych na platformach cyfrowych
jest regulowana przede wszystkim przepisami RODO, ktérego zadaniem byto
stworzenie jednolitego standardu ochrony danych osobowych w regionie euro-
pejskim. Jednakze duza specyfika wykonywania pracy na platformach cyfrowych
wykorzystujacych na szeroka skale nowoczesne technologie, w tym sztuczng in-
teligencje, zasadniczo nie mieszczaca si¢ w klasycznym paradygmacie stosunku
pracy, jak rowniez zwigzane z tym zagrozenia i ryzyka® spowodowaty, ze niezbed-
ne staty si¢ regulacje przewidujgce wyzszy standard ochrony oséb wykonujgcych
prace za posrednictwem platform, jak réwniez oséb przechodzacych procedurg
rekrutacji lub wyboru. W konsekwencji obowigzek zapewnienia odpowiedniego
(wyzszego) poziomu ochrony danych osobowych pracownikow jest jednym z prio-
rytetow dyrektywy 2024/2831, ktéra przewiduje bardziej szczegdlowe zabezpie-
czenia dotyczace danych osobowych przetwarzanych za pomocg zautomatyzowa-
nych systemdéw monitorujgcych lub zautomatyzowanych systeméw w kontekscie

3 ,,Co daje zatrudnionym cyfryzacja srodowiska pracy, stosowanie technologii algorytmicz-
nych, przy czym chodzi tu o szersza perspektywe skutkdéw (entropia — nierdwnosci), a nie doraz-
nych celow i korzysci (miara porzadku) — pozbawia ich pracy, prywatno$ci oraz ochrony, poddaje
ich procesowi ciaglej kontroli i nadzoru, wzmaga stres i poczucie niepewnosci, ogranicza im czas
wolny od pracy, obniza jako$¢ ich Zycia, wypiera ich ze sfery zatrudnienia, likwiduje miejsca pracy,
redukuje ich kompetencje do prostych, rutynowych, powtarzalnych czynnosci, ostabia zwiazki za-
wodowe. Co przekazuja zatrudnieni? Informacje, dane osobowe (wolno$¢ i prywatno$¢, autonomig
informacyjng)”. Najdobitniej o konsekwencjach: M. Baba (2022, 201-216; 2024, 22-32); Foresight
on new and emerging occupational safety and health risks associated with digitalisation by 2025,
EU-OSHA, 2018/29.
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pracy za posrednictwem platform (zob. zd. 1 motywu 38 preambuty dyrektywy).
Wskazuje si¢ tutaj na art. 88 RODO, na podstawie ktorego prawodawca unijny
upowaznit panstwa cztonkowskie do przyjecia bardziej szczegdtowych przepisow
majacych zapewni¢ ochrong praw i wolnosci pracownika w zwigzku z przetwa-
rzaniem jego danych osobowych dla celow dotyczacych zatrudnienia. Nadrzed-
nym celem tej regulacji jest zapewnienie ochrony praw i wolnosci pracownika
w zwigzku z zatrudnieniem, co oznacza stworzenie przepisow zapewniajacych
dalej idacg ochrone pracownika niz przewiduje to standard RODO (Nerka 2018).
Z kolei dyrektywa 2024/2831 wprowadza bardziej szczegbtowe zabezpieczenia
dotyczace przetwarzania danych osobowych za pomoca systemow zautomatyzo-
wanych w pracy $wiadczonej za posrednictwem platform, a tym samym zapewnia
wyzszy poziom ochrony danych osobowych 0s6b wykonujacych prace za posred-
nictwem platform, w szczegolnosci poprzez ustanowienie bardziej szczegdlowych
przepisow wzgledem RODO dotyczacych stosowania zautomatyzowanego podej-
mowania decyzji i przejrzysto$ci w tym zakresie. Poza tym dyrektywa 2024/2831
ustanawia dodatkowe srodki w celu zagwarantowania ochrony danych osobowych
0s6b wykonujacych praceg za posrednictwem platform, w szczegolnosci gdy decy-
zje dotyczace zatrudnienia sg podejmowane lub wspierane przez zautomatyzowa-
ne przetwarzanie danych osobowych.

Antycypujac dalsze rozwazania, nalezy wskazac, ze przyjete w dyrektywie
regulacje ochrony danych majg na celu zapewnienie zasad przetwarzania danych
osobowych wyartykutowanych w art. 5 RODO, w szczeg6lnosci zasady przejrzy-
stosci (transparentnosci), ktorej przestrzeganie ma fundamentalne znaczenie dla
zapewnienia skutecznej ochrony podmiotow danych. Jej trescig jest bowiem prze-
twarzanie danych osobowych w sposob przejrzysty dla osoby, ktorej dane dotycza
(art. 5 ust. 1 lit. a RODO), a tre$¢ motywu 60 RODO wskazuje, ze zasady rzetelnego
1 przejrzystego przetwarzania wymagaja, aby podmiot danych byl informowany
o prowadzeniu operacji przetwarzania i o jej celach. W konsekwencji tres¢ zasady
przejrzystosci ma wptyw na uksztattowanie i realizacje wielu obowigzkow admini-
stratora o duzym znaczeniu dla zapewnienia autonomii informacyjnej pracownika®.

Do instrumentow zapewniajacych wyzszy standard ochrony danych oso-
bowych os6b pracujgcych za posrednictwem platform na gruncie dyrektywy
2024/2831 nalezg m.in.: ograniczenie przetwarzania danych osobowych, ktorych
wykorzystanie stwarza wysokie zagrozenie naruszenia praw i wolno$ci osoby,
utrudniajgc lub nawet uniemozliwiajac skorzystanie z przystugujacych praw,
w szczegolnosci srodkow ochrony prawnej (art. 7); obowiazki w zakresie szcze-
gotowego informowania pracownikow platform cyfrowych o stosowaniu zautoma-
tyzowanego monitorowania i zautomatyzowanych systemow decyzyjnych (art. 9,
14); wymog monitorowania przez cztowieka wplywu poszczegdlnych decyzji

4 Por. szerzej o zagadnieniach autonomii informacyjnej pracownika w konteks$cie zasady
przejrzystosci M. Kuba (2020, 16-20).
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podejmowanych lub wspieranych przez zautomatyzowane systemy monitoro-
wania lub podejmowania decyzji na osoby wykonujace pracg za posrednictwem
platform (art. 10 i 11), obowiazek zasiggniecia opinii 0s6b wykonujacych prace
za posrednictwem platform i ich przedstawicieli w zakresie realizacji obowigzku
oceny skutkéw dla ochrony danych (art. 8), srodki ochrony prawnej (art. 18—-24).
Mechanizmy te majg za zadanie wzmocni¢ prawo pracownikow do prywatnosci
i ograniczy¢ mozliwo$ci stosowania technologii w sposob ingerujacy w sfere au-
tonomii informacyjnej podmiotu danych.

Zgodnie z art. 7 dyrektywy 2024/2831 cyfrowe platformy pracy nie moga
za pomocg zautomatyzowanych systemdéw monitorujgcych lub zautomatyzowanych
systemow decyzyjnych dokonywaé operacji przetwarzania wyszczegolnionych
danych osobowych osoby wykonujacej prace za posrednictwem platform, a we
wskazanych sytuacjach gromadzi¢ tych danych Iub przetwarzaé¢ w okreslonych
celach. Do danych osobowych, ktore sg objete zakazem przetwarzania za pomoca
wskazanych systemow, naleza, po pierwsze, dane osobowe dotyczace stanu emo-
cjonalnego lub psychicznego osoby wykonujgcej prace za posrednictwem plat-
form. Dane te mogg korzysta¢ z ochrony przewidzianej przez art. 9 RODO, tj. dla
danych osobowych objetych szczegdlna ochrong prawng (wrazliwych, sensytyw-
nych). Informacje pozyskane z analizy stanu psychicznego osoby fizycznej wpi-
suja si¢ w zakres danych szczegodlnie chronionych, dotyczacych zdrowia. Pojgcie
to powinno by¢ poddane szerokiej interpretacji obejmujacej informacje dotyczace
wszystkich aspektow — zaréwno fizycznych, jak i psychicznych — stanu zdrowia
danej osoby (por. m.in. wyrok TS z dnia 6 listopada 2003 r., C-101/01, w sprawie
Bodil Lindgvist, Zb. Orz. 2003, 1-12971, No. 50), co wpisuje si¢ w definicje legalna
,danych dotyczacych zdrowia”, okreslong w art. 4 pkt 15 RODO. Przepis wskazu-
je, ze chodzi o dane osobowe o zdrowiu fizycznym lub psychicznym osoby fizycz-
nej — w tym o korzystaniu z ustug opieki zdrowotnej — ujawniajacych informacje
o stanie jej zdrowia. Zakaz przetwarzania tych danych koresponduje z art. 5 ust. 1
lit. f AIA, ktéry zabrania wprowadzania do obrotu, oddawania do uzytku w tym
konkretnym celu lub wykorzystywania systemow Al do wyciagania wnioskow
na temat emocji osoby fizycznej w miejscu pracy lub instytucjach edukacyjnych,
z wyjatkiem przypadkow, w ktorych system Al ma zosta¢ wdrozony lub wprowa-
dzony do obrotu ze wzgledow medycznych lub bezpieczenstwa. Oznacza to zakaz
stosowania systemoéw Al w celu algorytmicznego wyciagania wnioskow (infer
emotions) na temat emocji osoby fizycznej w miejscu pracy z uwagi na wystepu-
jacy w tych sytuacjach ,,brak rownowagi sit’.

S Motyw 18 preambuty ATA wskazuje, Ze pojecie ,,systemu rozpoznawania emocji”, o kto-
rym mowa w niniejszym rozporzadzeniu, nalezy zdefiniowac jako system Al stuzacy do rozpo-
znawania emocji lub zamiaréw o0sob fizycznych na podstawie danych biometrycznych tych osob,
lub wyciggania wnioskow odnosnie do tych emocji lub zamiardéw. Pojecie to dotyczy emocji lub
zamiardw, takich jak rado$é¢, smutek, zto§é, zdziwienie, obrzydzenie, zaklopotanie, podekscyto-
wanie, wstyd, pogarda, satysfakcja i rozbawienie. Nie obejmuje ono standéw fizycznych, takich jak
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Po drugie, do danych osobowych, ktore sg objete zakazem przetwarzania
w rozumieniu art. 7, naleza dane osobowe dotyczace prywatnych rozméow, w tym
komunikacji z innymi osobami pracujgcymi za posrednictwem platform i przed-
stawicielami 0sob wykonujgcych prace za posrednictwem platform. Ograniczenie
to wydaje si¢ do§¢ oczywiste. Wyzwania zwigzane z technikami analizy predyk-
cyjnej i kontekstowej budza bowiem uzasadnione obawy dotyczace prywatnosci
i ochrony danych w miejscu pracy. W kontekscie platform odnoszg si¢ one prze-
de wszystkim do fazy gromadzenia danych, co wprost dotyczy autonomii pra-
cownikow w zakresie sprawowania odpowiedniej kontroli nad ich prywatnos$cig.
Jednym ze zrédet problemdw jest asymetria wiedzy stron stosunku prawnego;
poza tym analiza danych moze zawiera¢ bledy skutkujace dyskryminacja grupy
pracownikow lub poszczegdlnych pracownikow (Nowik 2024, 26 i n.).

Po trzecie, przedmiotowe ograniczenie obejmuje dane osoby wykonujacej
prace za posrednictwem platform, gdy osoba ta nie oferuje ani nie wykonuje pra-
cy za posrednictwem platform (tutaj zakaz przetwarzania zostat ograniczony
do czynno$ci w postaci ,,gromadzenia” tych danych, czyli przepis dopuszcza do-
konywanie innych czynno$ci przetwarzania w zwigzku np. z monitorowaniem
pracownika w czasie rzeczywistym).

Czwarte wyltaczenie obejmuje dane biometryczne w rozumieniu w art. 4 pkt 14
RODO. Pojecie ,,danych biometrycznych” nalezy interpretowac w swietle definicji
tych danych z art. 4 pkt 14 RODO. Objecie tych danych zakazem przetwarzania
jest zrozumiate, gdyz dane te moga umozliwia¢ uwierzytelnianie, identyfikacje
lub kategoryzacj¢ osob fizycznych oraz rozpoznawanie emocji osob fizycznych.

Poza tym cyfrowe platformy pracy, juz bez ograniczen przedmiotowych, nie
moga za pomocg zautomatyzowanych systemow monitorujacych lub zautomaty-
zowanych systemow decyzyjnych:

1) przetwarza¢ danych osobowych w celu przewidywania korzystania z praw

podstawowych, w tym wolnos$ci stowarzyszania si¢, prawa do rokowan
i dziatan zbiorowych lub prawa do informacji i konsultacji, okreslonych
w Karcie;

2) przetwarza¢ danych osobowych w celu wywnioskowania pochodzenia
rasowego lub etnicznego, statusu migracyjnego, pogladow politycznych,
przekonan religijnych lub swiatopogladowych, niepetnosprawnosci, stanu
zdrowia, w tym choroby przewlektej lub HIV, stanu emocjonalnego lub
psychicznego, przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych, zycia seksual-
nego lub orientacji seksualne;j.

bol lub zmeczenie, a takze systemow stosowanych do wykrywania poziomu zmeczenia zawodo-
wych pilotow lub kierowcow w celu zapobiegania wypadkom. Nie obejmuje ono rowniez samego
wykrywania fatwych do zauwazenia form wyrazu, gestow lub ruchow, chyba ze wykorzystuje si¢
je do identyfikacji lub wnioskowania na temat emocji. Te formy wyrazu moga obejmowac podsta-
wowe rodzaje wyrazu twarzy, takie jak grymas lub u$miech, gesty, takie jak ruch rak, ramion lub
glowy, lub cechy glosu danej osoby, takie jak podniesiony ton lub szept.
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Zakres podmiotowy ochrony przewidzianej przez art. 7 jest szeroki, poniewaz
zgodnie z jego ust. 2, ma ona zastosowanie do wszystkich 0osob wykonujacych
prace za posrednictwem platform od poczatku procedury rekrutacji lub wyboru.
Wazng kwestig jest zastrzezenie art. 7 ust. 3, iz oprocz zautomatyzowanych
systemow monitorujacych i zautomatyzowanych systemoéw decyzyjnych powyz-
sze ograniczenia stosuje si¢ rowniez w przypadku, gdy cyfrowe platformy pracy
korzystaja ze zautomatyzowanych systemoéw podejmujacych lub wspierajacych
decyzje, ktore w jakikolwiek sposob wptywaja na osoby wykonujace pracg za po-
srednictwem platform. Analizujac ten przepis, nalezy odnies¢ si¢ do tresci prawa
podmiotu danych wyrazonego w art. 22 ust. 1 RODO, by nie podlega¢ decyzji, ktora
opiera si¢ wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu, w tym profilowaniu,
i wywoluje wobec tej osoby skutki prawne lub w podobny sposob istotnie na nig
wplywa®. Regulacja art. 22 RODO obejmuje decyzje oparte wylacznie na zautoma-
tyzowanym przetwarzaniu, a wiec bez istotnej ingerencji cztowieka. Administrator
powinien co najmniej zapewni¢ prawo do uzyskania interwencji ludzkiej do wyra-
zenia wlasnego stanowiska i do zakwestionowania tej decyzji. Oznacza to koniecz-
no$¢ zapewnienia mozliwosci odwotania si¢ osoby, ktorej dane dotycza, od automa-
tycznego rozstrzygnigcia, a odwotanie to powinien rozpatrywac cztowiek. Istotne
znaczenie dla wzmocnienia ochrony pracownikow przed skutkami podejmowania
catkowicie zautomatyzowanych decyzji w rozumieniu art. 22 RODO bedzie miat
wyrok TSUE w sprawie C-634/21 (tzw. sprawa Schufa), dotyczacy co prawda wyli-
czenia scoringu kredytowego (w sposob zautomatyzowany, bez udziatu cztowieka).
Trybunat wskazat, ze art. 22 ust. 1 RODO nalezy interpretowaé w ten sposob, ze:

Zautomatyzowane wyliczenie przez biuro informacji kredytowej wartosci prawdopodobienstwa
opartej na danych osobowych dotyczacych danej osoby w zakresie jej zdolnosci do wywiazywania
si¢ ze zobowigzan platniczych w przysztoéci stanowi ,,zautomatyzowane podejmowanie decyzji
w indywidualnych przypadkach” w rozumieniu tego przepisu, jezeli od tej wartosci prawdopodo-
bienstwa zalezy w decydujacy sposob, czy strona trzecia, ktorej wspomniang warto$¢ prawdopo-
dobiefistwa przekazano, nawigze, wykona lub zakonczy stosunek umowny z tg osobg’.

 Na marginesie nalezy przypomniec¢, ze prawo do niepodlegania zautomatyzowanym decyzjom
nie ma charakteru absolutnego — przepisy RODO przewiduja trzy sytuacje, w ktorych to uprawnienie
bedzie wytaczone, czyli gdy decyzja, ktora opiera si¢ wytacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu:
a) jest niezbedna do zawarcia lub wykonania umowy mig¢dzy osoba, ktorej dane dotycza, a admini-
stratorem; b) jest dozwolona prawem Unii lub prawem panstwa cztonkowskiego, ktoremu podlega
administrator i ktore przewiduje wlasciwe $rodki ochrony praw, wolnosci i prawnie uzasadnionych in-
teresow osoby, ktorej dane dotycza; lub c) opiera si¢ na wyraznej zgodzie osoby, ktorej dane dotycza.

7 Wyrok Trybunatu (pierwsza izba) z dnia 7 grudnia 2023 r. w sprawie C-634/21 (SCHUFA
Holding), Dz. Urz. UE C 2024/913 z dnia 29 stycznia 2024 r. Pytanie, ktore niemiecki sad krajowy
zadat Trybunatowi Sprawiedliwos$ci, dotyczyto tego, czy zautomatyzowane wyliczenie scoringu
przez biuro informacji kredytowej stanowi zautomatyzowane podejmowanie decyzji w indywidual-
nych przypadkach w rozumieniu art. 22 RODO, jezeli od scoringu (warto$ci prawdopodobienstwa)
zalezy w decydujacy sposob, czy bank lub inna instytucja pozyczkowa udzieli kredytu czy pozycz-
ki danemu konsumentowi. TSUE stwierdzil, Ze jezeli od wartosci scoringu wyliczanego przez biu-
ro informacji kredytowej zalezy, czy instytucja pozyczkowa lub kredytowa udzieli konsumentowi
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Trybunat zwrocit tu uwage na ryzyko obejscia art. 22 RODO i1 wystapienia luki
w ochronie prawnej 0sob, ktorych dane dotycza. Zdaniem TSUE, gdyby przyjaé
zawgzajacg wyktadnie tego przepisu, zgodnie z ktorg wyliczenie scoringu bytoby
jedynie ,,dziataniem przygotowawczym”, a nie decyzja z art. 22 RODO, to osoby
fizyczne bylyby pozbawione praw zwigzanych ze zautomatyzowanym podejmowa-
niem decyzji. Chodzi tu w szczegdlnosci o prawo do informacji o istotnych zasadach
podejmowania zautomatyzowanych decyzji, a takze o znaczeniu i przewidywa-
nych konsekwencjach takiego przetwarzania dla osoby, ktorej dane dotyczg (art. 15
ust. 1 lit. h RODO) oraz obowigzek wdrozenia srodkow ochrony praw, wolnosci
i prawnie uzasadnionych interesow osoby, ktorej dane dotycza, a co najmniej prawa
do uzyskania interwencji ludzkiej ze strony administratora, do wyrazenia wlasnego
stanowiska i do zakwestionowania tej decyzji (art. 22 ust. 3 RODO).

W tym aspekcie wazng regulacja dyrektywy 2024/2831 jest wymog ludzkiej
interwencji w kluczowe decyzje podejmowane przez algorytmy, co ma na celu
ograniczenie negatywnych skutkow w petni zautomatyzowanych proceséw decy-
zyjnych. Zgodnie z art. 11 ust. 1 dyrektywy osoby wykonujace prace za posredni-
ctwem platform maja prawo bez zbednej zwloki uzyska¢ od cyfrowej platformy
pracy wyjasnienia w formie ustnej lub pisemnej dotyczace decyzji podjetej lub
wspieranej przez zautomatyzowany system decyzyjny. Osoby wykonujace prace
za posrednictwem platform oraz, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka kra-
jowa, przedstawiciele os6b wykonujacych prace za posrednictwem platform dzia-
tajacy w ich imieniu majg prawo zwrdcic si¢ z wnioskiem do cyfrowej platformy
pracy o zweryfikowanie decyzji podjetej lub wspieranej przez zautomatyzowany
system decyzyjny. Cyfrowa platforma pracy ma obowigzek udzielenia odpowie-
dzi, jednak w przypadku stwierdzenia, ze decyzja narusza prawa osoby wyko-
nujacej prace, cyfrowa platforma pracy koryguje te decyzje. Jezeli taka korekta
nie jest mozliwa, cyfrowa platforma pracy oferuje odpowiednie odszkodowanie
za poniesiong szkode. W kazdym przypadku cyfrowa platforma pracy podejmuje
niezbedne kroki, w tym w stosownych przypadkach dokonuje modyfikacji zau-
tomatyzowanego systemu decyzyjnego lub zaprzestaje korzystania z niego, aby
zapobiec takim decyzjom w przysztosci.

Z perspektywy ochrony intereséw podmiotéw danych istotny jest obowig-
zek zasiggnigcia przez cyfrowe platformy pracy opinii 0so6b wykonujacych prace
za posrednictwem platform i ich przedstawicieli w procedurze oceny skutkow
dla ochrony danych, ktoéra administrator ma obowigzek wykona¢ na podstawie
art. 35 ust. 1 RODO. Ocena skutkéw dla ochrony danych (Data Protection Impact
Assessment, DPIA) to proces szacowania wptywu planowanych operacji prze-
twarzania na ochrong danych®. Proces ten ma pozwoli¢ na podjecie odpowiednich

pozyczki czy kredytu, to wyliczenie scoringu przez takie biuro informacji kredytowej (SCHUFA)
nalezy uznac za catkowicie zautomatyzowane decyzje w rozumieniu art. 22 ust. 1 RODO.

8 Administrator, w roli ktorego wystepuja cyfrowe platformy pracy, przed rozpoczgciem
przetwarzania ma obowigzek dokonania oceny skutkéw planowanych operacji przetwarzania dla
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dziatan w celu wykluczenia lub zminimalizowania ewentualnego negatywnego
wpltywu tych procesow’. Artykut 8 ust. 1 dyrektywy nie wprowadza jakosciowych
modyfikacji obowigzku przeprowadzenia oceny skutkéw dla ochrony danych
okreslonego w art. 35 RODO. Nowym elementem jest obowiazek przeprowadza-
nia konsultacji z osobami wykonujacymi prace za posrednictwem platform i ich
przedstawicielami dokonywanej oceny skutkow przetwarzania danych osobowych
przez zautomatyzowane systemy monitorujace lub zautomatyzowane systemy de-
cyzyjne dla ochrony danych osobowych osdb wykonujgcych prace za posredni-
ctwem platform, w tym dla ograniczen przetwarzania okreslonych w art. 7 dy-
rektywy. Poza tym, zgodnie z art. 8 ust. 2 dyrektywy, cyfrowe platformy pracy
prezentujg ocen¢ skutkéw przedstawicielom pracownikéw. W mojej ocenie efek-
tem tych dziatan bgdzie wzmocnienie realizacji zasady przejrzystosci, poniewaz
udostepnianie wiedzy dotyczacej oceny wpltywu stosowania zautomatyzowanych
systemow decyzyjnych na prawa i wolnosci pracownikéw moze stanowic istotne
narzedzie przeciwdzialania naduzyciom zwigzanym z nadmiernym monitorowa-
niem pracy.

Zastosowanie algorytmicznego zarzadzania czg¢sto prowadzi do asymetrii
informacyjnej miedzy pracownikami a platformami, co w istocie utrudnia lub
nawet uniemozliwia pracownikom dochodzenie swoich praw (zob. szerzej Latos-
-Mitkowska, Kibil 2024, 154 i n.). Dlatego nowe regulacje wymagaja od platform
zapewnienia dostepu do informacji o tym, jak algorytmy wptywaja na ich wa-
runki pracy oraz decyzje dotyczace zatrudnienia. Pracownicy musza mie¢ takze
prawo do weryfikacji i poprawy nieprawidtowych danych dotyczacych ich pracy.
Realizacje zasady przejrzysto$ci w odniesieniu do zautomatyzowanych systemow
monitorujacych i zautomatyzowanych systeméw decyzyjnych zapewnia art. 9 dy-
rektywy. Przepis naktada obowigzek informowania przez cyfrowe platformy pra-
cy oso6b wykonujacych pracg za posrednictwem platform, przedstawicieli pracow-
nikéw platform oraz — na zgdanie — wlasciwych organow krajowych (jak réwniez
0s6b przechodzacych procedurg rekrutacji lub wyboru) o korzystaniu ze zauto-
matyzowanych system6éw monitorujacych lub zautomatyzowanych systemow de-
cyzyjnych. Realizacja obowigzku przekazania informacji ma nastapi¢ w okreslo-
nych terminach, w pisemnym dokumencie, ktory moze mie¢ forme elektroniczna,
a same informacje powinny by¢ przedstawiane w przejrzystej, zrozumiatej i tatwo

ochrony danych osobowych, jezeli dany rodzaj przetwarzania — w szczegdlnosci z uzyciem nowych
technologii — ze wzgledu na swdj charakter, zakres, kontekst i cele z duzym prawdopodobiefistwem
moze powodowac wysokie ryzyko naruszenia praw lub wolnosci osob fizycznych. Istotg takich
dzialan jest poglebienie analizy wptywu planowanych proceséw przetwarzania na podmioty da-
nych, ktora jest juz immanentng czgscia analizy ryzyka, bedacej podstawa wykonania obowiazkow
analitycznych wynikajacych z art. 24 czy 32 RODO.

 Zob. Wytyczne Grupy Roboczej art. 29 dotyczace oceny skutkow dla ochrony danych
(DPIA) oraz ustalenia, czy przetwarzanie ,,z duzym prawdopodobienstwem moze powodowac
wysokie ryzyko”, do celow rozporzadzenia 2016/679 z dnia 4 kwietnia 2017 r. (17/EN WP 248).
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dostepnej formie, z uzyciem jasnego i prostego jezyka. Wymogi te wpisuja si¢
w zasade przejrzystosci i koresponduja z dyrektywami dotyczacymi prowadzenia
transparentnej komunikacji pomiedzy administratorem a podmiotem danych w ro-
zumieniu art. 12 RODO. W konsekwencji ich interpretacja powinna by¢ spdjna
z ustaleniami doktryny i orzecznictwa sagdowego dokonanymi na gruncie przed-
miotowego przepisu.

Biorac pod uwage specyfike pracy i duza mobilno$¢ pracownikow platfor-
mowych, warto dostrzec na gruncie art. 9 ust. 6 dyrektywy rozszerzenie prawa
do przenoszenia danych przystugujace podmiotom danych na podstawie art. 20
RODO. Artykut 9 ust. 6 dyrektywy wskazuje, ze osoby wykonujace prace za po-
$rednictwem platform maja prawo do przenoszenia danych osobowych wygenero-
wanych podczas wykonywania przez nie pracy w kontek$cie zautomatyzowanych
systemow monitorujacych lub zautomatyzowanych systemow decyzyjnych cyfro-
wej platformy pracy, w tym ocen i opinii, bez niekorzystnego wplywu na prawa
ustugobiorcéw na podstawie RODO. Z kolei cyfrowa platforma pracy jest zobo-
wigzana do nieodptatnego zapewnienia osobom wykonujacym prace za posredni-
ctwem platform narzedzi utatwiajacych im skuteczne korzystanie z praw do prze-
noszenia danych, o ktorych mowa w art. 20 RODO i art. 9 ust. 6 dyrektywy.
Na zadanie osoby wykonujacej pracg cyfrowa platforma pracy przekazuje takie
dane osobowe bezposrednio osobie trzeciej. Oznacza to, ze osoba zatrudniona ma
zapewnione prawo do otrzymywania dotyczacych jej danych osobowych, zaréwno
tych, ktore dostarczyta administratorowi, jak i tych, ktore zostaly wygenerowane
w zwigzku z zastosowaniem zautomatyzowanych systemow monitorujacych lub
zautomatyzowanych systemow decyzyjnych, w ustrukturyzowanym, powszech-
nie uzywanym, nadajacym si¢ do odczytu maszynowego i interoperacyjnym for-
macie oraz przesylania ich innemu administratorowi'.

Brak wiedzy pracownikéw na temat zasad dziatania algorytmow stanowi
istotna przeszkod¢ w dochodzeniu roszczen i praw. Osoby zatrudnione na plat-
formach czgsto nie sag w stanie zrozumiec¢, dlaczego otrzymujg mniej zlecen lub
sg oceniane w okreslony sposob, co utrudnia im kwestionowanie decyzji platform.
Aby przeciwdziata¢ tym problemom, dyrektywa wprowadza wymog regularne-
2o konsultowania zmian w algorytmach z przedstawicielami pracownikéw oraz
obowigzek umozliwienia ludzkiej interwencji w procesy decyzyjne algorytmow.
Na mocy art. 10 dyrektywy cyfrowe platformy pracy sa zobowigzane do pro-
wadzenia nadzoru i regularnej ewaluacji (co dwa lata) dokonywanej z udziatem
przedstawicieli pracownikow, wptywu indywidualnych decyzji podejmowanych
lub wspieranych przez zautomatyzowane systemy monitorujace i zautomatyzo-
wane systemy decyzyjne na osoby wykonujgce prace za posrednictwem platform,

"W literaturze zwraca si¢ uwagg, ze na uregulowanie prawa do przenoszenia danych w od-
niesieniu do pracownikow platformowych mialy wplyw m.in. zwigkszone koszty realizacji tego
prawa, ograniczanie konkurencji przez platformy, por. Swiatkowski 2021, 84.
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w tym w stosownym przypadku na ich warunki pracy i rowne traktowanie w pra-
cy. Przepis ten dotyczy fundamentalnej kwestii zapewnienia profesjonalnego ludz-
kiego nadzoru nad zautomatyzowanymi systemami monitorujagcymi i zautomaty-
zowanymi systemami decyzyjnymi w celu ograniczenia ryzyka dyskryminacji,
przy czym osoby, ktorym cyfrowa platforma pracy powierzy funkcj¢ nadzoru
i oceny, muszg posiada¢ kompetencje, wyszkolenie i uprawnienia niezbgdne
do wykonywania tej funkcji, w tym do uchylania automatycznych decyzji. Z uwa-
gi na charakter pelnionej funkciji, ktora bedzie wymaga¢ pewnej autonomii i gwa-
rancji ochrony zatrudnienia, art. 10 ust. 2 dyrektywy zapewnia im ochron¢ przed
zwolnieniem lub $rodkami réwnowaznymi, srodkami dyscyplinarnymi i innym
niekorzystnym traktowaniem w zwigzku z wykonywanymi przez nie funkcjami.

W rozwazaniach pomijam, ze wzgledu na ramy objetosci artykutu, wazne
z punktu widzenia ochrony danych osobowych uprawnienia dotyczace srodkow
ochrony prawnej 0sob wykonujgcych prace za posrednictwem platform, w szcze-
g6lnosci prawo do bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo dochodzenia
roszczen, w tym odpowiedniego odszkodowania za poniesiong szkode. Stanowia
one wazny mechanizm wzmacniania sytuacji prawnej pracownikéw platform,
wymagajacy odrebnej refleksji naukowej.

W podsumowaniu mozna stwierdzi¢, ze na gruncie dyrektywy 2024/2831
doszto do rozbudowania przepiséw majacych charakter gwarancyjny, co implikuje
przede wszystkim rozszerzenie katalogu informacji, do ktérych przekazywania
zobowigzano administratorow. Z kolei dysponowanie odpowiednim zasobem in-
formacji przez osoby, ktorych dane dotycza, jest warunkiem niezbednym sprawo-
wania faktycznej kontroli nad danymi, zmniejsza ryzyko naduzy¢ ze strony admi-
nistratoréw, a takze pozwala na realne korzystanie z narzedzi ochrony prawne;.
Odnoszac to do standardéw wyznaczonych przez RODO, nalezy wskazaé, ze tu-
taj prawodawca europejski idzie o krok dalej, zwracajac uwage na konieczno$¢
uswiadomienia podmiotom danych, jakie sa zasady i konsekwencje przetwarzania
danych osobowych przez cyfrowa platforme pracy za pomocg zautomatyzowanych
systemow monitorujacych lub zautomatyzowanych systemow decyzyjnych, jakie
ryzyka si¢ z nim wiazg, jakie zabezpieczenia w tym przedmiocie powinny by¢
stosowane. Pozytywnie nalezy oceni¢ regulacje dyrektywy dotyczace informo-
wania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami lub przedstawicielstwem
pracownikow w szczeg6lnie newralgicznych obszarach przetwarzania danych oso-
bowych przez platformy (zwtaszcza z odwotaniem si¢ do dyrektywy 2002/14/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiajacej ogolne
ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami
we Wspolnocie Europejskiej, Dz. Urz. UE L 2002.80.29 z dnia 23 marca 2002 r.),
jednakze na gruncie krajowym bedzie to wymagato wzmocnienia ich pozycji''.

11 Zob. rozwazania tych zagadnien w odniesieniu do zaktadowych organizacji zwigzkowych:
Latos-Mitkowska, Kibil 2024, 163 i n.
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Mechanizm ochrony danych osobowych wprowadzony przez dyrektywe jest
wiec kluczowym elementem wzmacniania pozycji pracownikow platformowych
w gospodarce, stuzgc rowniez realizacji ochronnej funkcji spotecznej oséb za-
trudnionych na platformach. W tym celu prawodawca unijny postuzyt si¢ dos¢
zréznicowanym instrumentarium, naktadajac okreslone obowiazki na platformy
cyfrowe, angazujac zatrudnionych i ich przedstawicieli w procesy przetwarza-
nia danych osobowych, zapewniajac szersze $rodki ochrony prawnej. Nalezy tez
stwierdzi¢, ze jej regulacje zmierzajg przede wszystkim do zapewnienia spojnosci
przetwarzania danych osobowych przez platformy cyfrowe z zasadami okreslo-
nymi w art. 5 RODO, przede wszystkim z zasadg przejrzystosci, ktora ma szcze-
golne znaczenie dla osob zatrudnionych w stosunkach prawnych stanowigcych
podstawe wykonywania pracy, ktore charakteryzuja si¢ podporzadkowaniem
technologicznym. Respektowanie tej zasady otwiera podmiotowi danych reali-
zacj¢ nie tylko innych praw wpisujacych si¢ w autonomi¢ informacyjna, ale tak-
ze uprawnien przystugujacych pracownikom w zakresie korzystania ze srodkow
ochrony prawnej z ptaszczyzny prawa pracy i przepiséw dotyczacych ochrony
danych osobowych.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Informacje dotyczace pogladow religijnych pracownika, w tym takze nt. jego
ewentualnej przynalezno$ci do okreslonego kosciota czy innego zwigzku wy-
znaniowego, naleza bezsprzecznie do sfery prywatnosci pracownika, a zatem
zasadniczo nie powinny by¢ przedmiotem zainteresowania pracodawcy. Zato-
zenie to z calg pewnoscig wzmacnia ustanowiony w art. 9 ust. 1 rozporzadze-
nia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony o0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobo-
wych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (Dz. Urz. UE L 119 z dnia 4 maja 2016 r.; dalej: rozporzadze-
nie 2016/679) zakaz przetwarzania danych szczegdlnie chronionych, do ktorych
zakwalifikowano m.in. dane ujawniajgce przekonania religijne lub Swiatopogla-
dowe, a zatem réwniez mieszczace si¢ w ich zakresie informacje nt. przyjete;j
przez pracownika religii lub wyznania. Wprawdzie zakaz ten nie ma charakteru
bezwzglednego, jednakze dedykowana pracodawcom przestanka z art. 9 ust. 2
lit. b rozporzadzenia 2016/679, uchylajaca powyzszy zakaz, ma do$¢ restrykcyjny
charakter, przewidujac, ze przetwarzanie przez pracodawce takich danych musi
by¢ dozwolone prawem. Ponadto ustawodawca krajowy ogranicza mozliwos$ci za-
stosowania innej podstawy przetwarzania danych osobowych, zgody pracowni-
ka, zwlaszcza w konteks$cie danych szczegolnie chronionych (art. 22'*-22'° ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; dalej: k.p.).
Okolicznos$ci te w istotnym stopniu determinujg zakres autonomii informacyjnej
pracownika. Z zatozenia rozwigzania te majg zapewnic¢ ochrong praw i wolno-
$ci pracownika, zagrozonych w przypadku arbitralnego zadania przez praco-
dawce, aby pracownik udostepnit przedmiotowe dane. Nastepstwem przyjetego
w polskim systemie prawnym kierunku regulacji jest jednak takze ogranicze-
nie swobody samego pracownika w zakresie przekazywania pracodawcy takich
informacji. Pracodawca jako administrator musi bowiem dysponowaé podstawa
legalizujaca przetwarzanie danych osobowych, a w razie jej braku nie jest upraw-
niony, by je pozyskiwa¢ od pracownika.

Przedmiotem niniejszego opracowania begdzie podjecie proby oceny zakre-
su autonomii informacyjnej pracownika w przedmiocie ujawniania pracodawcy
danych nt. swojej religii lub wyznania przy uwzglednieniu uwarunkowan praw-
nych wynikajacych zarowno z przepisow prawa europejskiego, jak i regulacji
krajowych.
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2. PRAWO PRACOWNIKA DO MILCZENIA NT. RELIGII LUB WYZNANIA
W SWIETLE REGULACJI MIEDZYNARODOWYCH, EUROPEJSKICH
I KRAJOWYCH

Istotnym elementem gwarantowanej na poziomie mi¢dzynarodowym, euro-
pejskim oraz krajowym wolnosci religijnej jest przystugujace kazdemu cztowie-
kowi prawo do milczenia nt. swojej religii lub wyznania, okreslane w doktrynie
takze jako prawo do tajemnicy wyznaniowej (Mielczarek 2013, 95). Oznacza ono,
ze co do zasady nikt nie moze by¢ zmuszany do ujawniania innym informacji
nt. przyjetej religii lub wyznania czy tez nt. swoich przekonan religijnych, za$
ewentualne wyjatki od tej zasady winny by¢ przewidziane w ustawie i konieczne
ze wzgledu na ochrong okreslonych prawem wartosci.

Odnotowac¢ warto, ze gwarancje wolnosci religijnej, w tym stanowiacego jej
element prawa do milczenia nt. religii lub wyznania, znajdujg si¢ w zasadniczych
dokumentach migdzynarodowych i europejskich dotyczacych ochrony praw czto-
wieka. Tytutem przyktadu, art. 18 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka,
przyjetej dnia 10 grudnia 1948 r. przez Zgromadzenie Ogolne ONZ, przewiduje,
iz kazdy ma prawo do wolnosci mysli, sumienia i religii. Powyzszy przepis nie
formutuje explicite prawa do tajemnicy wyznaniowej. Ujmuje wprawdzie w ra-
mach wskazanej kategorii wolnosci mozliwo$¢ swobodnego gloszenia swej religii
lub wiary, jednakze przyjecie wniosku, ze posrednio chodzi tu réwniez o wolno$¢
od przymusu uzewnetrzniania informacji nt. swojej orientacji religijnej, bytoby
— jak wydaje si¢ — zbyt daleko idace. Z calg jednak pewnoscig istotne znaczenie
dla ochrony prawa jednostki do milczenia nt. religii lub wyznania ma ustanowiony
w art. 12 Deklaracji zakaz arbitralnej ingerencji w jej zycie prywatne — w mysl
powyzszej regulacji kazdy cztowiek ma prawo do ochrony prawnej przed taka
ingerencja.

Konkretniejsze unormowania w przedmiocie przejawow wolnosci religijnej
cztowieka ujeto w art. 18 przyjetego dnia 19 grudnia 1966 r. Migdzynarodowe-
go Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych (Dz.U. z 1977 1. Nr 38, poz. 167),
potwierdzajacym przystugujace kazdemu prawo do wolnosci mysli, sumienia
i wyznania. Podobnie jak w art. 18 Deklaracji uwzglednia si¢ tu zarowno aspekt
wewnetrzny wolnosci religijnej (obejmujacy sfere przekonan), jak i jej aspekt ze-
wnetrzny (odnoszacy si¢ do ich uzewnetrzniania). Szczegolna uwage wypada
zwroci¢ na tres¢ art. 18 ust. 2 Paktu, zgodnie z ktorym nikt nie moze podlega¢
przymusowi, ktory stanowilby zamach na jego wolno$¢ posiadania lub przyj-
mowania wyznania albo przekonan wedtug wtasnego wyboru. Mowa tu zatem
o wolnosci negatywnej (,,wolnosci od”), obok przewidzianej wczesniej wolnosci
pozytywnej (,,wolnosci do”). Jak wskazuje si¢ w doktrynie, z art. 18 ust. 2 Paktu
mozna wywies¢ prawo cztowieka do milczenia w kwestiach wyznania czy prze-
konan, mimo tego, ze nie zostalo ono wyrazone expressis verbis w tym przepisie
(Sobczak 2012). Takie stanowisko znajduje rowniez potwierdzenie w uwagach
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do art. 18 Paktu, sformutowanych przez Komitet Praw Cztowieka ONZ w przyje-
tym dnia 30 lipca 1993 r. Komentarzu Ogdélnym nr 22 (CCPR/C/21/Rev.1/Add 4).
Odnotowac jednak wypada, ze zrodet prawa jednostki do nieujawniania swojego
wyznania lub przekonan Komitet upatruje nie tylko w art. 18 ust. 2, ale réw-
niez w art. 17 Paktu, ustanawiajacym zakaz samowolnej lub bezprawnej ingerencji
w zycie prywatne czlowieka. Poglad ten nalezy z calg stanowczo$cig podzielic.

Ochrona praw 1 wolnos$ci cztowieka, w tym przedmiotowej wolnosci religij-
nej, to bezsprzecznie wazny obszar dzialalnos$ci Rady Europy. Artykul 9 przyjetej
dnia 4 listopada 1950 r. Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych
Wolnosci (Dz.U. z 1993 1. Nr 61, poz. 284) potwierdza powszechne prawo do wol-
no$ci mysli, sumienia i wyznania, uwzgledniajac wymiar wewnetrzny (forum
internum) i zewnetrzny (forum externum) tej wolnosci (Kaminski 2012, 220).
Zaznacza si¢ tu, ze wolno$¢ zewnetrzna moze podlega¢ tylko ograniczeniom
okreslonym w ustawie i koniecznym ze wzgledow wymienionych w art. 9 ust. 2
Konwencji. Analogiczne zatozenie przyj¢to pdzniej w art. 18 ust. 3 Paktu Praw
Obywatelskich i Politycznych. Na tym tle nasuwa si¢ wniosek, ze wolnos¢ we-
wngtrzna nie moze by¢ w zadnym razie limitowana. Podobnie jak w przypadku
Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, poniewaz brak tu bardziej szczegoto-
wych unormowan w przedmiocie wolnosci religijnej, prawo do milczenia w kwe-
stii religii lub wyznania nalezy wyprowadza¢ z art. 8 Konwencji traktujacego
o prawie do prywatnosci i zasadniczym zakazie ingerencji wladzy publicznej
w korzystanie z tego prawa'.

Wsrod aktow prawa Unii Europejskiej na szczegolng uwage zastuguje Karta
praw podstawowych Unii Europejskiej z dnia 7 grudnia 2000 r. (Dz. Urz. UE
C 326 z dnia 26 pazdziernika 2012 r., s. 391) jako dokument bgdacy przejawem
kompleksowego podejscia Unii do ochrony praw jednostki (Banaszak 2014, 15).
Artykut 10 Karty, potwierdzajacy przystugujace kazdemu prawo do wolnosci my-
$li, sumienia i religii, ustanawia szczegolny instrument tej wolnosci, a mianowicie
prawo do odmowy dziatania sprzecznego z wlasnym sumieniem, na warunkach
okreslonych ustawg krajowa (Skwarzynski 2013, 11 i n.). Brak natomiast bez-
posredniego odniesienia do kwestii zakazu zmuszania jednostki do ujawnienia
swojej religii lub wyznania, niemniej zakres wynikajgcego z art. 7 Karty prawa
do poszanowania prywatnos$ci obejmuje takze przedmiotowe informacije.

Bardziej konkretne w tym obszarze unormowania zawiera Konstytucja Rze-
czypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.).
Niezaleznie od wskazanego w art. 47 Konstytucji RP prawa do ochrony prywatno-
$ci, przepis art. 51 ust. 1 Konstytucji RP przewiduje, ze: ,,Nikt nie moze by¢ obo-
wigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotyczacych

' Szerzej nt. prawa do tajemnicy wyznaniowej na gruncie Europejskiej Konwencji Praw
Cztowieka i orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka zob. Falski (2018, 39-43).
Zob. rowniez Bien (2024, 177-189).
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jego osoby”. W doktrynie przyjmuje si¢ tez¢ o ustanowieniu na gruncie powyz-
szej regulacji prawa czlowieka do tzw. autonomii informacyjnej, okreslanego tak-
ze jako prawo do samookreslenia informacyjnego (Florczak-Wator 2023; Zubik
2007, 26—43). W orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego jest ono rozumiane
jako prawo do samodzielnego decydowania o ujawnianiu innym informacji do-
tyczacych swojej osoby, jak rowniez prawo do sprawowania kontroli nad tymi
informacjami, jesli znajduja si¢ one w dyspozycji innych podmiotéw (wyrok TK
z dnia 20 listopada 2002 r., K 41/02). Jak zaznaczyt Trybunal w wyroku z dnia
19 czerwca 2018 r. (SK 19/17, OTK-A 2018/42): ,,Istotg autonomii informacyjnej
jest pozostawienie kazdej osobie swobody okreslenia sfery dostgpnosci dla innych
wiedzy o sobie”. Dotyczy to wszelkich informacji, takze tych odnoszacych sie
do religii lub wyznania okreslonej osoby.

Prawo do tajemnicy wyznaniowej zostato explicite wyrazone w tresci art. 53
ust. 7 Konstytucji RP. Zgodnie z powyzszg regulacja nikt nie moze by¢ zobligo-
wany przez organy wladzy publicznej do ujawnienia swojego $wiatopogladu, prze-
konan religijnych lub wyznania. Jak stusznie podnosi W. Brzozowski (2012, 273),
zachowanie tych kwestii w tajemnicy nie jest obowigzkiem cztowieka, a jedynie
jego uprawnieniem. Nalezy odnotowac, ze rozwigzanie to jest przejawem ochrony
negatywnej wolnosci religijnej, a zatem ochrony przed przymusem uzewnetrz-
niania swoich pogladéw czy wyznania. W doktrynie jest ponadto wyrazane za-
patrywanie, w §wietle ktérego stanowi ono uzupetnienie prawa do prywatnosci
(Wujczyk 2012, 87). Podobnie przyjmuje si¢, ze autonomia informacyjna jest
aspektem prawa do prywatnosci (Sobczyk 2019, 18). Z calg pewnoscia moze-
my w tym wypadku zauwazy¢ krzyzowanie si¢ pewnych konstytucyjnych dobr,
tj. prawa do prywatnosci, prawa do autonomii informacyjnej i prawa do milczenia
w kwestiach religii lub wyznania. W rezultacie przyja¢ wypada, ze informacje
nt. religii lub wyznania podlegaja ochronie na gruncie kazdej z powyzszych re-
gulacji: art. 47, art. 51 ust. 1 oraz art. 53 ust. 7 Konstytucji RP.

Prawo do tajemnicy wyznaniowej znajduje potwierdzenie w kluczowym
dla omawianego zagadnienia akcie prawnym — ustawie z dnia 17 maja 1989 r.
o gwarancjach wolno$ci sumienia i wyznania (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 265; da-
lej: u.g.w.s.). W mysl art. 2 pkt 5 u.g.w.s. obywatele moga — korzystajac z wolno-
$ci sumienia i wyznania — zachowywa¢ milczenie w sprawach swojej religii lub
przekonan. Pozostawiajac na marginesie zastrzezenia odno$nie do ograniczenia
zakresu podmiotowego powyzszego uprawnienia do obywateli, zaznaczy¢ trze-
ba, iz z tresci ww. przepisu wynika, ze chodzi o mozliwo$¢ zachowania mil-
czenia wzglgdem nie tylko organéw wtadzy publicznej (0 czym mowa w art. 53
ust. 7 Konstytucji RP), ale takze kazdego innego podmiotu, ktory oczekiwalby
udostepnienia mu informacji nt. wyznawanej religii. Dotyczy to zatem réwniez
pracodawcow.

Podsumowujac, podkresli¢ wypada, iz gwarantowane zarowno aktami po-
nadnarodowymi, jak i krajowymi, prawo do milczenia w kwestiach religii lub
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wyznania bezsprzecznie przystuguje takze pracownikowi. Pewne przewidziane
w ustawodawstwie pracy rozwigzania stuzg bez watpienia wzmocnieniu ochrony
powyzszego uprawnienia. Nalezy do nich w szczegdlnosci zaliczy¢ zakaz dyskry-
minacji w zatrudnieniu ze wzgledu na religi¢ lub wyznanie (art. 11° oraz art. 183
in. k.p.), jak réwniez przyjety w art. 22! k.p. model ochrony danych osobowych
kandydatow do pracy i pracownikéw. Druga z powyzszych instytucji — z uwagi
na przedmiot niniejszego opracowania — zostanie poddana analizie w toku dal-
szych wywodow. Ma ona bowiem fundamentalne znaczenie dla ochrony sfery
autonomii informacyjnej pracownika.

3. INFORMACJE NT. RELIGII LUB WYZNANIA PRACOWNIKA
JAKO DANE OSOBOWE

Kwalifikacja danych nt. religii lub wyznania pracownika jako danych oso-
bowych nie budzi watpliwosci w $wietle przyjetej w art. 4 pkt 1 rozporzadze-
nia 2016/679 definicji, zgodnie z ktéra sa to informacje o osobie fizycznej zidenty-
fikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania. Zaréwno nawigzanie, jak i realizacja
stosunku pracy opiera si¢ na wspotpracy pracodawcy z osoba zidentyfikowana,
za$ jedna z wtasciwosci tego stosunku prawnego jest osobiste Swiadczenie pracy.
Nie bez znaczenia jest ponadto okolicznos$¢, iz ustawodawca naktada na pracodaw-
c¢ szereg powinnosci, ktorych wypetnienie determinuje konieczno$¢ pozyskiwa-
nia okres$lonych informacji nt. pracownika jako osoby zidentyfikowanej, a zatem
jego danych osobowych (Wyka 2012, 131). Na ogdét takze zachodzi¢ bedzie prze-
twarzanie danych osobowych rozumiane — na gruncie art. 4 pkt 2 rozporzadzenia
2016/679 — jako wszelkie operacje wykonywane na danych osobowych. W rezul-
tacie zastosowanie znajdg przepisy o ochronie danych osobowych — tak w od-
niesieniu do pracodawcy jako administratora tych danych, jak i pracownika jako
podmiotu danych. Ta z kolei okoliczno$¢ w istotnym stopniu warunkuje mozliwo-
$ci korzystania przez pracownika z autonomii informacyjnej, rowniez w zakresie
obejmujacym informacje dotyczace jego religii lub wyznania.

Dziatajac zgodnie z okreslong w art. 5 ust. 1 lit. a rozporzadzenia 2016/679
regutg legalnosci, pracodawca jako administrator winien oprze¢ proces przetwa-
rzania danych osobowych pracownikéw na jednej z przestanek wymienionych
odpowiednio w art. 6 ust. 1 lub art. 9 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679 — w zalez-
nosci od tego, czy chodzi o tzw. dane zwykle, czy dane szczegdlnie chronione
(tzw. dane wrazliwe/sensytywne). Do drugiej z powyzszych kategorii zaliczono
m.in. dane ujawniajgce przekonania religijne lub $wiatopogladowe. Z uznaniem
nalezy przyjac¢ szerokie ujecie zakresu powyzszych danych. Pomijajac zasadno$¢
uwzglednienia wérdd danych wrazliwych informacji o przekonaniach $wiatopo-
gladowych i koncentrujac si¢ na danych ujawniajacych przekonania religijne, za-
znaczy¢ trzeba, ze obejmujg one zaréwno wiedze nt. przynalezno$ci danej osoby
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do okreslonej organizacji religijnej, jak i informacje nt. samych pogladow religij-
nych bez koniecznosci identyfikowania ich z okreslona wspdlnota. Do kategorii tej
nalezy rowniez zaliczy¢ dane dotyczace wyznania. Termin ,,religia” (np. chrzes-
cijanstwo) ma bowiem szerszy zakres znaczeniowy w poroOwnaniu z terminem
»~Wyznanie” (np. katolicyzm). Ten ostatni za$ wigze si¢ z wewngetrznym zrdznico-
waniem w obrebie danej religii (Mielczarek 2013, 30; por. Szewczyk 2007, 514).
Z uwagi na temat niniejszego opracowania dalsze rozwazania beda odnosi¢ si¢
wylacznie do danych nt. przyjetej przez pracownika religii lub wyznania.

Szczegodlna ochrona danych sensytywnych wynika z ustanowionego w art. 9
ust. 1 rozporzadzenia 2016/679 zakazu ich przetwarzania. Zakaz ten nie ma jednak
charakteru bezwzglednego, a wsrod wyjatkow go uchylajacych przewidziano oko-
liczno$¢ dedykowang pracodawcom. W $wietle art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadzenia
2016/679 dopuszczalne jest przetwarzanie przez pracodawce danych wrazliwych
pracownika, jesli jest ono niezbedne dla wypelnienia obowigzkow i szczegol-
nych praw przez pracodawce lub pracownika, o ile zostato ono dozwolone prawem
unijnym lub krajowym, lub porozumieniem zbiorowym wydanym na mocy prawa
krajowego, przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia praw podstawowych i in-
teresoOw pracownika. W rezultacie nie jest wystarczajace zidentyfikowanie szcze-
gblnego uprawnienia czy obowigzku w tresci przepisow prawnych oraz ustalenie
niezbednosci przetwarzania okreslonych danych dla wykonania tego uprawnienia
lub obowigzku. Konieczne jest, aby ustawodawca przewidziat dopuszczalnosé
przetwarzania danych szczegdlnie chronionych (odmiennie niz w przypadku da-
nych zwyktych).

Z tych wzgleddéw po wejsciu w zycie rozporzadzenia 2016/679 dokonano nowe-
lizacji niektorych aktow prawnych okreslajacych obowigzki lub uprawnienia stron
stosunku pracy, ktorych realizacja warunkowana jest koniecznos$cig przetwarzania
przez pracodawce danych wrazliwych pracownika. Jako przyktad postuzy¢ moze
dodanie artykutu 2b w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
1 spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 44),
na podstawie ktorego upowazniono pracodawce do przetwarzania danych dotycza-
cych zdrowia pracownikow do celow okreslonych powyzsza ustawa. Wspomniane
zmiany nie miaty niestety charakteru kompleksowego. Jak dotad wielu aktow praw-
nych ustanawiajacych pewne powinnosci lub uprawnienia stron stosunku pracy nie
poddano stosownej modyfikacji. Dotyczy to m.in. ustawy o gwarancjach wolnosci
sumienia i wyznania, ktéra w art. 42 przewiduje zwolnienie od pracy dla pracowni-
kow nalezacych do kosciotow lub innych zwiazkéw wyznaniowych, ktérych swieta
religijne nie sg dniami ustawowo wolnymi od pracy. Brakuje jednak wskazane-
go explicite zezwolenia dla pracodawcy na przetwarzanie informacji nt. religii lub
wyznania pracownika, cho¢ ich udostepnienie przez pracownika jest niewatpliwie
przestanka realizacji powyzszego uprawnienia.

Szczegbdlny status na gruncie przepisow o ochronie danych osobowych
ma pracodawca bedacy organizacja religijna. Zgodnie z art. 9 ust. 2 lit. d
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rozporzadzenia 2016/679 przetwarzanie danych ujawniajacych przekonania reli-
gijne lub swiatopogladowe jest dopuszczalne, jesli odbywa si¢ w ramach upraw-
nionej dziatalnosci prowadzonej z zachowaniem odpowiednich zabezpieczen
przez fundacje, stowarzyszenie lub inny niezarobkowy podmiot o celach m.in.
religijnych, i o ile dane te nie s3 ujawniane poza tym podmiotem bez zgody dane;j
osoby. Przetwarzanie to moze przy tym dotyczy¢ wylacznie cztonkow lub bytych
cztonkow tej organizacji oraz osob utrzymujacych z tg organizacja state kontakty
w zwigzku z jej celami. Bezsprzecznie do tej drugiej kategorii zakwalifikowac
nalezy pracownikow swiadczacych prace na rzecz tzw. pracodawcy wyznanio-
wego (Sobczyk 2010, 152). W $wietle powyzszej regulacji skonstatowac¢ wypada,
ze pracodawca wyznaniowy dysponuje niejako z urzedu wiedzg nt. religii lub
wyznania pracownika, o ile pracownik jest cztonkiem organizacji bedacej praco-
dawca. Dyskusyjng kwestig jest natomiast dopuszczalno$¢ przetwarzania przez
tego pracodawce danych nt. przynaleznosci pracownika do innego zwigzku wy-
znaniowego w przypadku, gdy nie jest on cztonkiem organizacji go zatrudniajacej.
Jak zauwaza si¢ w doktrynie, niektore zwigzki wyznaniowe skorzystalty z kom-
petencji przewidzianej w art. 91 rozporzadzenia 2016/679 i przyjety w drodze
regulacji wewngtrznych szczegdtowe zasady ochrony osob fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem ich danych (Kucharski, Wolnicki 2018, 357 i n.). Jako przyktad
wskaza¢ mozna dekret ogolny w sprawie ochrony osoéb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych w Kosciele katolickim wydany przez Kon-
ferencje Episkopatu Polski w dniu 13 marca 2018 r., jednakze art. 7 ust. 2 dekre-
tu — wymieniajac przestanki przetwarzania danych osobowych — nie rozstrzyga
wskazanych uprzednio watpliwosci.

Majac na wzgledzie powyzsze, nasuwa si¢ konkluzja, ze zakres autonomii
informacyjnej pracownika zatrudnionego przez pracodawce wyznaniowego jest
w omawianym kontek$cie bardziej ograniczony niz w przypadku pracownika po-
zostajacego w stosunku pracy z innym pracodawca. Zasadniczo bowiem praco-
dawca musi by¢ upowazniony w drodze regulacji szczegoélnych do przetwarza-
nia informacji nt. religii lub wyznania pracownika jako danych ujawniajacych
przekonania religijne (w zwigzku z art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadzenia 2016/679),
za$ pracodawca wyznaniowy z uwagi na specyfike prowadzonej dziatalnosci jest
uprawniony do przetwarzania powyzszych danych na mocy art. 9 ust. 2 lit. d
rozporzadzenia 2016/679.

Jak podnosi si¢ w literaturze przedmiotu, to przede wszystkim zgoda na prze-
twarzanie danych osobowych stanowi przejaw autonomii informacyjnej cztowieka
(Adamus 2008, 6—-16; Barta, Markiewicz 2001, 126 i n.; Torbus 2018, 100). Arty-
kut 9 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679 okreslajac — w formie katalogu zamknigtego
— okolicznosci uchylajace zakaz przetwarzania danych szczegélnie chronionych,
wymienia w pierwszej kolejno$ci wyrazna zgode podmiotu danych (Litwinski,
Barta, Kawecki 2018, 333 i n.). Nadmieni¢ wypada, ze mimo odmiennych zatozen
wstepnych prawodawca unijny nie zdecydowat o wykluczeniu zgody pracownika
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jako podstawy przetwarzania przez pracodawce danych osobowych pracowni-
ka (Lubasz 2018, 245), cho¢ zwraca uwage na to, ze wyrazny brak réwnowa-
gi miedzy administratorem i osobg wyrazajaca zgode moze przesadzi¢ o braku
dobrowolnosci tej zgody (motyw 43 rozporzadzenia 2016/679). Ostatecznie pol-
ski ustawodawca, utrzymujac przyjety wezesniej w art. 22' k.p. model ochrony
danych osobowych pracownika (i kandydata do pracy), postanowit wprowadzi¢
do Kodeksu pracy pewne obostrzenia odnoszace si¢ do mozliwos$ci zastosowa-
nia zgody pracownika (kandydata do pracy) jako podstawy przetwarzania przez
pracodawce danych osobowych pracownika (kandydata do pracy). Ocena powyz-
szych dziatan legislacyjnych moze nie by¢ jednoznaczna — nasuwa si¢ watpliwosc,
czy zmiany te stuza ochronie autonomii informacyjnej pracownika, czy wrecz
przeciwnie — autonomi¢ t¢ ograniczaja. Watek ten zostanie rozwinigty w toku
dalszych wywodow.

4. OCENA ZAKRESU AUTONOMII PRACOWNIKA W PRZEDMIOCIE
UDOSTEPNIANIA PRACODAWCY INFORMACJI NT. RELIGII LUB WYZNANIA

Nie ulega watpliwosci, ze pozycja pracownika w ramach taczacego go z pra-
codawcg stosunku pracy jest szczegdlna. Przesadzaja o tym rézne wzgledy. Cho-
dzi zwlaszcza o zalezno$¢ ekonomiczng pracownika od pracodawcy, jak rowniez
o uwarunkowania, w jakich odbywa si¢ realizacja pracowniczego $wiadczenia,
tj. przystugujace pracodawcy kierownictwo i pracownicze podporzadkowanie,
w ramach ktorego pracownik jest zasadniczo zobowigzany stosowaé si¢ do po-
lecen przetozonych (art. 100 § 1 k.p.). Okolicznosci te moga determinowac pew-
ne zachowania pracownika, w tym takze sktonnos¢ do udostgpniania pracodawcy
okreslonych informacji na swoj temat, pozadanych przez pracodawce, a jednoczes-
nie naruszajacych prywatno$¢ pracownika. Rodzi to obawy o stan faktycznej au-
tonomii informacyjnej pracownika. Problem ten, szczegolnie w konteks$cie mozli-
wosci postuzenia si¢ zgoda pracownika na przetwarzanie jego danych osobowych,
dostrzega Europejska Rada Ochrony Danych (Wytyczne 05/2020 dotyczace zgody
na mocy rozporzadzenia 2016/679 z dnia 4 maja 2020 r., 9-10).

Polski ustawodawca — korzystajac z kompetencji przewidzianej w art. 88
ust. 1 rozporzadzenia 2016/679 — postanowit utrzymac szczeg6lna regulacje do-
tyczacg ochrony danych osobowych pracownika zawartg w art. 22! k.p. Z calg
pewnos$cig ma ona istotne znaczenie w kontekscie zabezpieczenia sfery autonomii
informacyjnej pracownika. Ustalono w niej bowiem katalog danych osobowych,
jakich podania pracodawca zada od pracownika (takze od kandydata do pracy).
Nalezy zatem stwierdzi¢, ze przyjety tu standard ochrony autonomii informa-
cyjnej pracownika jest zgodny z art. 51 ust. 1 Konstytucji RP. Powyzszy przepis
— co nalezy stanowczo podkreslic — ma bowiem zastosowanie nie tylko w rela-
cjach wertykalnych, ale réwniez horyzontalnych (Florczak-Wator 2023; Safjan
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2007, 131-132; Winczorek 2008, 120), a zatem takze pracodawca nie moze, nie
majac podstawy ustawowej, zada¢ od pracownika ujawnienia danych osobowych.

Wsrod danych wymienionych w art. 22! k.p. brak informacji nt. religii lub
wyznania pracownika, a zatem zasadniczo pracodawca nie jest uprawniony zadac
od pracownika udost¢pnienia powyzszych danych (dotyczy to takze kandydata
do pracy). Zaznaczy¢ jednak trzeba, ze wspomniany katalog zostal rozszerzony
w nastepujacych przypadkach. Pierwszy z nich odnosi si¢ do szczegdlnych upraw-
nien pracownika ustanowionych przepisami prawa pracy, ktorych realizacja wigze
sie z konieczno$cig podania przez pracownika okreslonych informacji (art. 22!
§ 3 pkt 3 k.p.). Druga ewentualno$¢ przewiduje artykut 22! § 4 k.p., wskazujac,
ze pracodawca zada udostepnienia przez pracownika (kandydata do pracy) danych
osobowych innych niz wymienione w art. 22' § 11 3 k.p., jesli jest to niezbgdne
do wykonania uprawnienia lub obowigzku wynikajacego z przepisu prawa.

Do szczegodlnych uprawnien pracowniczych nalezy bezsprzecznie zaliczy¢
przewidziang w art. 42 u.g.w.s. mozliwo$¢ uzyskania przez pracownika zwolnienia
od pracy na czas niezbedny do obchodzenia §wiat religijnych nie bedacych w Pol-
sce dniami ustawowo wolnymi od pracy, przy czym zakresem tego uprawnienia
objeci sg jedynie ci pracownicy, ktorzy naleza do kosciota lub innego zwiazku
wyznaniowego, a wigc uprawnienie to jest zwigzane z przynaleznoscia religijng
pracownika. Tryb udzielania powyzszego zwolnienia od pracy okresla rozpo-
rzadzenie Ministréw Pracy i Polityki Socjalnej oraz Edukacji Narodowej z dnia
11 marca 1999 r. w sprawie zwolnien od pracy lub nauki os6b nalezacych do kos-
ciotow i innych zwigzkow wyznaniowych w celu obchodzenia $wiat religijnych
nie bedacych dniami ustawowo wolnymi od pracy (Dz.U. Nr 26, poz. 235). Prze-
widuje si¢ w nim 7-dniowy termin, ktérego winien dochowac pracownik kierujacy
do pracodawcy prosbe o udzielenie powyzszego zwolnienia od pracy (§ 1 ust. 1
ww. rozporzadzenia). Ponadto wskazuje si¢, ze w przypadku swiat religijnych
przypadajacych w danym dniu kazdego tygodnia zastosowanie ma inne rozwia-
zanie, tj. indywidualny rozktad czasu pracy, wprowadzany takze na prosbe¢ pra-
cownika (§ 1 ust. 2 ww. rozporzadzenia). Prawodawca nie okresla formy, w jakiej
ktoras z powyzszych prosb miataby zosta¢ skierowana do pracodawcy. W doktry-
nie proponuje si¢ jednak, aby ze wzgledow dowodowych byta to forma pisemnego
wniosku (Stefanski 2013, 173).

Nalezy ponadto odnotowac, ze prawo do uzyskania zwolnienia od pracy
w celu obchodzenia okreslonych $wiat religijnych zostato uwzglednione w prze-
pisach poszczegolnych ustaw o stosunku Panstwa do okreslonego zwigzku wyzna-
niowego. Jako przyktad wskaza¢ mozna art. 14 ust. 2 ustawy z dnia 4 lipca 1991 r.
o stosunku Panstwa do Polskiego Autokefalicznego Ko$ciota Prawostawnego
(tj. Dz.U. 2 2023 r. poz. 544) czy art. 14 ustawy z dnia 13 maja 1994 r. o stosunku
Panstwa do Kosciota Ewangelicko-Augsburskiego w Rzeczypospolitej Polskiej
(tj. Dz.U. 2 2023 1. poz. 509), przy czym w tym drugim przypadku ustawodawca
odsyta do warunkow okreslonych przepisami u.g.w.s.
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Jak wynika zaréwno z art. 22' § 3 pkt 3, jak i 22' § 4 k.p. (W zwiazku z art. 42
u.g.w.s. lub stosownym przepisem danej ustawy o stosunku Panstwa do okreslone-
g0 zwigzku wyznaniowego), pracodawca ma prawo zada¢ od pracownika udostep-
nienia danych osobowych niezbednych do udzielenia pracownikowi zwolnienia
od pracy w celu obchodzenia $wigta zgodnie z wymogami wyznawanej przez
pracownika religii. Z pewno$cig beda to informacje nt. religii lub wyznania pra-
cownika. Dopuszczalno$c¢ ich przetwarzania (na skutek sformutowanego wezes-
niej zadania) musiataby by¢ zatem — w $wietle art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadzenia
2016/679 — przewidziana przez ustawodawce. Jak wskazano uprzednio, w przepi-
sach u.g.w.s. nie uwzgledniono takiej ewentualnosci. Nie uczyniono tego rowniez
w ustawach o stosunku Panstwa do danego Kos$ciota czy innego zwigzku wyzna-
niowego. Powstaje zatem watpliwo$¢, czy pracodawca jest uprawniony do prze-
twarzania powyzszych danych, z czym niewatpliwie bedziemy mie¢ do czynienia
w razie gromadzenia wnioskow pracownikow o udzielenie zwolnienia od pracy.

Wobec braku mozliwos$ci zastosowania przestanki z art. 9 ust. 2 lit. b rozpo-
rzadzenia 2016/679 nalezy rozwazy¢ zgode pracownika jako ewentualng podstawe
legalizujaca przetwarzanie przez pracodawce danych nt. religii lub wyznania pra-
cownika. Zgodnie z art. 9 ust. 2 lit. a powyzszego aktu prawnego zgoda na prze-
twarzanie danych wrazliwych musi mie¢ charakter wyrazny, jak rowniez spetnia¢
pozostale wymagania okreslone przepisami rozporzadzenia 2016/679 (m.in. wy-
mog dobrowolnosci). Dodatkowe obwarowania, jakie nalezy uwzglgdnic, wyni-
kaja z art. 22'* i 22! k.p. Odnotowa¢ zwlaszcza wypada ustanowiony w art. 22!
§ 2 k.p. zakaz niekorzystnego traktowania pracownika oraz stosowania wobec
niego jakichkolwiek negatywnych konsekwencji z powodu niewyrazenia przez
niego zgody na przetwarzanie danych osobowych lub jej wycofania. Ponadto,
w mys$l art. 22'® § 1 k.p., zgoda pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwa-
rzania przez pracodawce danych sensytywnych pracownika (w tym informacji
nt. jego religii lub wyznania) wylacznie wowczas, gdy pracownik przekazat je
pracodawcy z wlasnej inicjatywy, nie za§ na wniosek pracodawcy (Kuba 2022,
265-266). Wydaje sie, ze skoro pracownik zwraca si¢ do pracodawcy z prosba
o udzielenie mu zwolnienia od pracy w celu obchodzenia konkretnego §wieta re-
ligijnego, udostgpnienie stosownych danych nastepuje z jego inicjatywy, a zatem
podstawa przetwarzania tych danych mogtaby by¢ zgoda pracownika. Zatoze-
nie to pozostaje jednak w sprzecznosci z przewidziang w art. 22' § 3 pkt 3 czy
art. 22' § 4 k.p. dopuszczalnoscia skierowania wobec pracownika zadania odnos-
nie do podania informacji koniecznych do realizacji powyzszego uprawnienia.
Oczywistym jest, jak podnosi si¢ w literaturze przedmiotu, ze pracodawca nie
moze zada¢ od pracownika przedtozenia oswiadczenia nt. jego wyznania (Ste-
fanski 2013, 175), ale we wniosku pracownika o udzielenie zwolnienia od pra-
cy z pewnoscia znajda si¢ informacje, ktére umozliwig ustalenie przynaleznosci
religijnej pracownika. Konkretne swieta religijne sa bowiem zwigzane z danym
wyznaniem i w wielu wypadkach sg ustalone w przepisach ustawy okreslajace;j
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stosunek Panstwa do danego zwigzku wyznaniowego. W mojej ocenie konieczne
jest zatem wprowadzenie w ustawie o gwarancjach wolno$ci sumienia i wyznania
oraz w poszczegolnych ustawach ustanawiajacych prawo do uzyskania zwolnie-
nia od pracy w celu obchodzenia $wiat religijnych przepisu upowazniajacego pra-
codawce do przetwarzania informacji nt. religii lub wyznania pracownika do ce-
16w przewidzianych dang ustawg. Takie unormowanie winno spetnia¢ wymagania
okreslone w art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadzenia 2016/679.

Zaznaczy¢ trzeba, ze zagadnienie dotyczace zwolnien od pracy udzielanych
pracownikom w celu obchodzenia $wiat zgodnie z wyznawang przez nich reli-
gia nie wyczerpuje problematyki udostepniania pracodawcy informacji nt. religii
lub wyznania pracownika. Inne rozwigzanie przewidziane w prawie krajowym,
cho¢ wylacznie wobec waskiego grona pracownikéw, dotyczy tzw. sprzeciwu
sumienia. Ma ono zastosowanie przede wszystkim w przypadku osob wyko-
nujacych niektére zawody medyczne. W doktrynie wskazuje sig, ze klauzula
sumienia oznacza mozliwo$¢ postepowania w zgodzie z wltasnym sumieniem
i jednoczesnie wolnos¢ od przymusu postepowania wbrew wlasnemu sumieniu,
za$ sprzeciw sumienia to uprawnienie do odmowy wykonania konkretnego obo-
wigzku (Skwarzynski 2016, 64). Jak wynika z art. 39 ustawy z dnia 5 grudnia
1996 r. 0 zawodzie lekarza i lekarza dentysty (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1287; da-
lej: u.z.1.), lekarz moze co do zasady powstrzymac si¢ od wykonania $wiadczen
zdrowotnych niezgodnych z jego sumieniem, przy czym w mys$l art. 38 ust. 2
u.z.l. ma obowiazek dostatecznie wczesnie uprzedzi¢ o tym pacjenta i wskazac
realne mozliwos$ci uzyskania danego §wiadczenia u innego lekarza lub w pod-
miocie leczniczym. Dodatkowo zastrzega sig, ze jest on jednak zobowigzany
udzieli¢ pomocy lekarskiej w kazdym przypadku, gdy zwtoka w tym zakresie
mogtaby spowodowac niebezpieczenstwo utraty zycia, cigzkiego uszkodzenia
ciata lub ciezkiego rozstroju zdrowia (art. 30 u.z.1.). Co szczeg6lnie wazne w kon-
tekscie tytutowej problematyki, chcac skorzysta¢ z powyzszego uprawnienia,
lekarz musi uprzednio powiadomi¢ o tym swojego przetozonego na pismie, za$
konkretna okoliczno$¢ powstrzymania si¢ od udzielenia §wiadczenia zdrowot-
nego odnotowaé¢ w dokumentacji medycznej (art. 39 u.z.1.). Nalezy podkreslic,
ze w gruncie rzeczy beda to przede wszystkim informacje o przekonaniach
swiatopogladowych pracownika, ktére ewentualnie — w powigzaniu z innymi
danymi — moga ujawnia¢ wyznawana przez pracownika religie. Tak czy inaczej
przetwarzanie tych danych musi by¢ — w $wietle art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadze-
nia 2016/679 — prawnie dozwolone dla celow realizacji szczegolnych uprawnien
pracowniczych. Tymczasem brak stosownej regulacji w przepisach u.z.l., choé¢
jednoczesénie artykut 22! § 3 pkt 3 k.p. (takze artykut 22' § 4 k.p.) umozliwia pra-
codawcy sformulowanie wobec pracownika zgdania odno$nie do udostepnienia
powyzszych danych. Nalezy jednak stanowczo zaznaczyé¢, ze owo zadanie nie
jest przetwarzaniem danych, cho¢ moze do niego prowadzi¢. Uzasadniona jest
zatem konstatacja, ze pracodawca nie jest uprawniony do przetwarzania tych



Zakres autonomii informacyjnej pracownika. .. 159

danych, mimo ze jest ono konieczne do zapewnienia pracownikowi mozliwosci
skorzystania ze wskazanego uprawnienia.

Majac na uwadze okoliczno$¢ nieuwzglednienia uwarunkowan wynikajacych
z przepisow o ochronie danych osobowych, nalezy krytycznie oceni¢ sposob ure-
gulowania wskazanych powyzej rozwigzan stuzacych w gruncie rzeczy poszano-
waniu wolnosci religijnej pracownika (a takze rozumianej szerzej wolnosci jego
sumienia). Aktualny stan prawny budzi bowiem watpliwosci odnosnie do legal-
nosci przetwarzania przez pracodawce danych nt. religii lub wyznania pracowni-
ka. Ten z kolei czynnik determinuje w istotnym stopniu mozliwo$ci korzystania
przez pracownika z autonomii informacyjnej. W zasadzie pracodawca, respektu-
jac wymogi wynikajace z rozporzadzenia 2016/679 i krajowych regulacji praw-
nych, winien odmoéwi¢ przyjecia udostgpnianych mu przez pracownika danych
osobowych, tak aby unikna¢ ich niezgodnego z prawem przetwarzania. Wydaje
sie, ze za przestanke legalizujacg ich przetwarzanie nie bedzie mozna uznaé zgody
pracownika, skoro miataby ona dotyczy¢ informacji, ktérych podania pracodawca
ma prawo zadac¢ (cho¢ juz nie je przetwarzac). Jak zaznaczono wczesniej, to zgode
na przetwarzanie danych osobowych uznaje si¢ zwlaszcza za przejaw autono-
mii informacyjnej cztowieka, jednakze przepisy art. 22'* i 22!° k.p. ograniczaja
mozliwo$ci zastosowania zgody pracownika jako podstawy przetwarzania przez
pracodawce danych osobowych pracownika. Mimo ich wyraznej funkcji ochron-
nej w pewnym stopniu regulacje te limitujg takze zakres autonomii informacyjne;j
pracownika, skoro nie moze on skutecznie wyrazi¢ zgody na przetwarzanie da-
nych wrazliwych, jesli miatyby by¢ one udostgpnione na wniosek pracodawcy.
Zdaniem K. Grzybowskiego (2020, 47-67) ingerencja ustawodawcy nie spelnia
tutaj kryterium koniecznos$ci, podwazajac wolno$ciowy aspekt autonomii infor-
macyjnej jednostki.

Z cata pewnoscig autonomia informacyjna pracownika nie doznaje ograni-
czen w zakresie, w jakim pracownik poprzez swoj wyglad (np. nakrycie glowy
lub noszone symbole religijne) czy swoje zachowanie (np. rozmowy w pracy
nt. swojej orientacji religijnej) ujawnia informacje nt. swojej religii czy wyznania,
o ile — co nalezy stanowczo podkresli¢ — dane te nie podlegajg przetwarzaniu.
W kazdym przypadku dokonywania przez pracodawce czynnosci przetwarza-
nia (np. utrwalania wizerunku pracownika wskazujacego na jego przynalezno$¢
religijng) konieczne bedzie bowiem zachowanie jednej z przestanek legalnosci
z art. 9 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679. Zgoda pracownika na przetwarzanie takich
danych nie znajdzie zastosowania w sytuacjach, kiedy inicjatorem owego prze-
twarzania miatby by¢ pracodawca, przyktadowo w zwigzku z przygotowaniem
dla pracownikow identyfikatoréw ze zdjeciem i w ramach tego przetwarzaniem
wizerunku pracownika?. Je$li jednak bytyby to okoliczno$ci, w ktorych pracownik

2 Do rozwazenia pozostaje jeszcze przestanka z art. 9 ust. 2 lit. e rozporzadzenia 2016/679,
tj. okoliczno$¢ dokonanego przez pracownika upublicznienia w sposob oczywisty informacji
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zgtasza si¢ do pracodawcy z prosbg o umozliwienie mu korzystania z przerw
w pracy na modlitwe zgodnie z wyznawang religig, nie jest wykluczone postuze-
nie si¢ przestanka zgody pracownika jako okoliczno$cig legalizujaca przetwarza-
nie przez pracodawce danych dotyczacych religii lub wyznania, o ile rzecz jasna
przetwarzanie byloby wowczas konieczne. Brak poki co takowego uprawnienia
pracownika w polskim systemie prawnym (zob. szerzej Strzata 2015, 113—114),
a zatem pracodawca nie moze zadac¢ podania przez pracownika stosownych da-
nych ani na podstawie art. 22! § 3 pkt 3 k.p., ani tez w oparciu o art 22' § 4 k.p.
W rezultacie oznacza to mozliwo$¢ zastosowania zgody pracownika na przetwa-
rzanie danych osobowych, zaktadajac jej dobrowolno$¢ oraz udostgpnienie pra-
codawcy danych osobowych z inicjatywy pracownika.

Na tle powyzszych uwag nasuwa si¢ refleksja, ze przyjety przez ustawodaw-
c¢ kierunek regulacji ochrony autonomii informacyjnej pracownika nie zawsze
okazuje sie by¢ stuszny. O ile przepis art. 22! k.p. niewatpliwie chroni pracownika
przed arbitralnymi zachowaniami pracodawcy, ktory z r6znych pobudek moze by¢
zainteresowany uzyskaniem wiedzy nt. religii lub wyznania pracownika, o tyle
ograniczenie — w oparciu art. 22'° k.p. — mozliwosci zastosowania zgody pracow-
nika jako podstawy przetwarzania takich danych uderza przede wszystkim w sfere
autonomii informacyjnej pracownika. Konieczno$¢ kazdorazowego rozstrzyga-
nia, czy udostepnienie powyzszych danych nastapito z inicjatywy pracownika,
czy na wniosek pracodawcy, moze nastrecza¢ powaznych trudnosci. Co wigcej
podjecie przez pracodawce dziatan stuzacych wspieraniu pracownikow reprezen-
tujgcych rozne wyznania (np. wprowadzenie w regulaminie pracy przerw w pracy
na modlitwe) wykluczy — w $wietle obecnych uregulowan — mozliwos¢ zastoso-
wania zgody pracownika na przetwarzanie wskazanych danych. Wypada zatem
skonstatowac, ze owo ograniczenie zakresu autonomii informacyjnej pracownika
stanowi niekiedy przeszkod¢ w realizacji wolnosci religijnej pracownika, nawet
(a moze raczej zwtaszcza) przy wsparciu pracodawcy.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Zilustrowane w niniejszym opracowaniu wybrane rozwigzania stuzace re-
spektowaniu w srodowisku pracy wolnosci religijnej pracownika ukazuja fun-
damentalne znaczenie autonomii informacyjnej pracownika, ktoéry, chcac z tych
rozwiazan skorzystac, musi liczy¢ si¢ z koniecznos$cia ujawnienia pracodawcy
informacji nt. religii lub wyznania (lub ewentualnie okreslonych przekonan, ktore
moga wskazywacé na orientacje¢ religijng pracownika) i tym samym zrezygnowac

nt. swojej religii lub wyznania. Watpliwo$ci dotycza jednak tego, czy intencja podmiotu danych
jest w tym wypadku przetwarzanie tych danych przez administratora w okreslonym kontekscie,
tj. utrwalania wizerunku.
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z prawa do tajemnicy wyznaniowej. Na tle obecnych unormowan okazuje si¢ jed-
nak, ze wola pracownika w przedmiocie udostgpnienia pracodawcy powyzszych
danych nie zawsze przesadzi o dopuszczalnosci przetwarzania przez pracodawce
tych danych. Sktania to do krytycznej oceny przyjetego w Kodeksie pracy stan-
dardu ochrony autonomii informacyjnej pracownika w zakresie, w jakim przepis
art. 22" § 1 k.p. ogranicza mozliwosci dysponowania przez pracownika informa-
cjami na swoj temat w zwiazku z realizacja wolnosci religijnej w miejscu pracy.

W obecnym stanie prawnym uwzgledniajgcym koniecznos$¢ respektowa-
nia zaré6wno przepiséw rozporzadzenia 2016/679, jak i krajowych unormowan,
tj. art. 22' i n. k.p., nalezatoby oczekiwac pilnej rewizji przynajmniej tych regulacji
prawnych, ktore, okreslajac poszczegdlnie uprawnienia pracownika wynikajace
z jego wolnosci religijnej, winny przewidywac takze dopuszczalno$é przetwa-
rzania przez pracodawce informacji nt. religii lub wyznania pracownika, czyniac
zado$¢ wymogom wynikajacym z art. 9 ust. 2 lit. b rozporzadzenia 2016/679.
W dalszej za$ perspektywie nalezaloby rozwazy¢, czy uzasadnione jest utrzy-
mywanie rozwigzania przyjetego w art. 22 § 1 k.p., polegajacego na wytaczeniu
mozliwosci zastosowania zgody pracownika na przetwarzanie danych wrazliwych
udostgpnionych wprawdzie z inicjatywy pracodawcy, ale w okolicznosciach wdra-
zania okreslonych utatwien w organizacjach promujacych réznorodnos¢ wyzna-
niowa pracownikow.
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