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The Internationally Evolving Concept
of Corporate Social Responsibility

Prologue

Although the term Corporate Social Responsibility (CSR) in its present form differs
fundamentally from that of its original meaning, this concept has long been known to
existin Roman law.! In its more recent form, it has existed since the nineteenth century.
Casey Schoff in her blog describes the origins of this concept as follows.? “It has its
roots in the late 1800s, when the rise of philanthropy combined with deteriorating
working conditions made some businesses reconsider their current production
models. Business tycoons began donating to community causes, and some business
owners (although somewhat reluctantly) reduced working hours and improved
factory conditions, laying the foundation of responsible corporations.”

It was not until 1953, when Howard R. Bowen, an American economist published
his book entitled Social Responsibilities of the Businessman,® and in 1960, when William
C. Frederick published his article entitled “The Growing Concern over Business
Responsibility,’* that the intellectual CSR concept made its debut. Both, Bowen and
Frederick undertake an in-depth reflection on the social responsibilities of companies
as well as their executive members. This was a response to moral questions which
arose from the unprofessionalism of management, as well as to the unprecedented

' A rudimentary form of CSR was known in Roman law. See: M.A. Latapi Agudelo, L. Johannsdottir,

B. Davidsdéttir, A Literature Review of the History and Evolution of Corporate Social Responsibility,
“International Journal of Corporate Social Responsibility” 2019, vol. 4, no. 1. There, the reader finds an
informed and scholarly discussion on the historical roots of social responsibility dating back to Romans
times, with the 1950s and 1960s being the early days of the modern era of social responsibility. The
1980s saw the operationalization of CSR, while the 1990s witnessed CSR globalization. In the early
2000s the recognition and implementation, as well as the strategic approach to CSR, was introduced,
and from 2010 onwards CSR has witnessed the creation of shared values.

2 C.Schoff, The Evolution of Corporate Social Responsibility, "Ecolytics’, 29 January 2024, https://www.
ecolytics.io/blog/evolution-of-csr [accessed: 2024.03.30].

3 H.R. Bowen, Social Responsibilities of the Businessman, New York 1953.

4 W.C. Frederick, The Growing Concern over Business Responsibility, “California Management Review”
1960, vol. 2, issue 4, pp. 54-61.
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growth of large companies. In his book, Bowen talks of the immense power which
corporations enjoyed and as such recognizes that their actions had a tangible impact
on society and that they owed obligations to society at large by pursuing policies which
benefit society both locally and globally. He, therefore, argues that businessmen have
an obligation to pursue policies which are beneficial to the common good. Although
the concept has been known for a long time, it has changed drastically since its
inception. Originally, CSR was viewed in a narrow prism, namely in terms of donations
to charities, the reduction of working hours, longer holidays, etc. It was not until
the 1960s, however, when modern societal problems arose, that companies had to
respond to society’s demands. These were but the first steps made in the CSR concept,
but since then society has made even greater demands, resulting in CSR’s spreading
its wings and soaring to greater heights. In the early 2000s, CSR became a mainstream
concept as a result of the UN Global Compact and the Global Reporting Initiative, both
of which cover the main international standards of CSR.

This article analyses and evaluates the CSR concept by defining variously the CSR
concept and its related issues. This is followed by a discussion on the categories of
CSR.The essence of this concept is considered in the third part, which also sets out the
advantages which CSR generates. The epitome picks up the threads of what has been
discussed in this article.

1. A definition of CSR” and related issues

CSR has had many different meanings at different times® but, at its core, it means
business self-regulation the aim of which is social accountability.® Ecolytics sums it up
as'%"a manifestation of a business’s recognition of a duty to the world and a potential
to be a power for good.” CSR also signifies business initiatives which are of benefit to

5> See the CSR reporting rates of the world’s 250 largest companies by revenue at KPMG Survey of
Corporate Responsibility Reporting 2017 where 93% of companies reported. See, too, the Global
Compact website.

6 See: The Oxford Handbook of Corporate Social Responsibility, eds. A. McWilliams, D.E. Rupp,
D.S. Siegel, G.K. Stahl, D.A. Waldman, Oxford 2019.

7 Also known as “corporate citizenship” or “Responsible Business Conduct” (RBC, which is an
alternative term coined by the OECD, is defined as “making a positive contribution to economic,
environmental and social progress with a view to achieving sustainable development and avoiding
and addressing adverse impacts relating to an enterprise’s direct and indirect operations, products
and services!)

8 See: A. Dahlsrud, How Corporate Social Responsibility is Defined: An Analysis of 37 Definitions,
“Corporate Social Responsibility and Environmental Management” 2008, vol. 15, no. 1, pp. 1-13.

° Examples of social accountability include, inter alia, the reduction of carbon footprints and other
environmental issues, better working conditions, participating in fair trade, caring for the population
at large, fair wages, avoidance of forced or child labor and harassment, exploitation, and so on.

10 C. Schoff, The Evolution of Corporate Social Responsibility...
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society, also known as “The Triple Bottom Line” because CSR has three arms, namely,
economic, social, and environmental."!

The International Labour Organization (ILO) defines the CSR concept as'? “a way
in which enterprises consider the impact of their operations on society and affirm
their priorities and values both in their own internal methods and processes and their
interaction with other actors. CSR is a voluntary enterprise-driven initiative and refers
to activities that are considered to exceed compliance with the law.”

Put simply, CSRin international law is a self-regulating business model which assists
a firm to be socially accountable to itself, to the public at large, to its shareholders,
and to its consumers. The features'3 of CSR in international law are five-fold. First, the
concept is a voluntary one on the part of the company to adopt socially responsible
conduct which goes beyond the legal obligations required of the company. The
second feature is that CSR is systematic on the part of the company and not occasional.
A third feature is that CSR is linked with the notion of sustainable development. In the
fourth instance, CSR must form an integral part of the company management. Finally,
CSR is not a substitute for collective bargaining, industrial relations, or for the role of
government.

The ILO states that'*“it can play an important role in CSR because labour standards
and social dialogue are key aspects of CSR and that is the core business of the ILO.
Most CSR initiatives [...] refer to the principles deriving from international labour
standards. [...] ILO Conventions when ratified at the national level become binding on
governments and those governments must adjust legislation to implement them.>
In states where incorporation of a Convention does not take place, the ILO and other
Conventions can provide a guide regarding a state’s behavior.

The social dialog which the ILO promotes among governments, trade unions,
employers, and associations, and employer and employee consultation and discussion

" The Triple Bottom Line is a business concept which states that companies should commit to

increasing their social and environmental impact, in addition to their financial performance, rather
than solely focusing on generating profit or the standard “bottom line” The three “Ps” of the Triple
Bottom Line consist of “Profit” - the financial return a company generates for shareholders; “People” -
the organisation’s commitment to positively impact society; and “Planet” - the organisation’s effect
on the planet (Harvard Business School Online, The Triple Bottom Line, https://www.hbs.edu [accessed:
2024.03.30]).

12 |LO Helpdesk No. 1, The ILO and Corporate Social Responsibility, p. 1, https://www.ilo.org/sites/
default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_emp/@emp_ent/@multi/documents/publication/
wcms_116336.pdf [accessed: 2024.03.30].

13 See:ibid.

4 See: ibid.

> For a detailed analysis and evaluation on the incorporation of ILO and other international
Conventions into state domestic laws, see: J. Carby-Hall The Integration of ILO and Other International
Instruments into British Law and their Application by Judges in the United Kingdom Courts and Tribunals,
scheduled to be published by the Cinca Publishing House, Madrid, in a book edited by J.-L. Gil y Gil,
provisionally entitled The Application by the National Judges and Courts of the ILO Instruments. The date
of publication is May 2025.
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foster CSR, as do other ILO documents two of which refer to CSR.' They are the ILO
Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work of 1998, which requires
governments to implement the principles of the ILO’s core labor standards, and The
Tripartite Declaration of Principles Concerning Multinational Enterprises and Social
Policy of 2017, which gives guidelines on companies’ behavior for governments,
companies themselves, and ILO constituents.!”

Although CSR in international law is a voluntary model, in European law there
is an obligation under the Corporate Sustainability Reporting Directive'® on certain
enterprises to report annually on corporate sustainability. The EU Commission defines
CSR as “the responsibility of enterprises for their impact on society and therefore it
should be company led. Companies can become socially responsible by integrating
social, environmental, ethical, customer and human rights concerns into business
strategy and operations."?

The Commission promotes CSR and encourages enterprises to adhere to
international guidelinesand principles.EU policyis builtonits 2011 renewed strategy for
CSR which aims to align European and global approaches to CSR. This strategy stresses
the importance of enhancing the visibility of CSR and disseminating good practices
through integration of CSR in education, training, and research.?°

The purpose of this legislation is said by the EU Commission to be to modernize
and strengthen “the rules concerning the social and environmental information that
companies have to report."The European Union requires multinational, large, and some
listed medium and small enterprises,?' as well as non-EU establishments which generate
over 150 million euros on the EU market to disclose information on sustainability and
what they consider “as risks and opportunities arising from social and environmental
issues, and on the impact of their activities on people and the environment."?? The aim
of this obligation is to assist customers of enterprises, stakeholders, and civil society

16 See too: 1SO (n.d-a) 26000 (History); ISO (n.d-b) 26000 (Social responsibility), and 1SO (n.d-c) 26000
(Guidance on social responsibility).

7" There has also been a boost to CSR by the ILO’s accepting the invitation of the United Nations
Secretary General Kofi Anan in 2000 to participate in the United Nations Global Compact. (For
a detailed account see: J. Carby-Hall, Labour Aspects of Corporate Social Responsibility Emanating from
the United Nations Global Compact: The Global Case and that of the European Union and the United
Kingdom, “e-Journal of International and Comparative Labour Studies” 2016, vol. 5, no. 2, pp. 55-94).
In 2004, the Report on the World Commission on the Social Dimension of Globalisation highlighted
the ILO’s involvement in CSR activity in the field of the social contribution on globalization. In 2006,
the ILO promoted the CSR policy and practice provided in the Multinational Enterprise Declaration.
'8 https://eur-lex.europa.eu/l/legal-content/EN/TXT/7uri=CELEX:3202212464 [accessed:
2024.03.31].

19" European Commission, Corporate Sustainability and Responsibility, https://single-market-economy.
ec.europa.eu/industry/sustainability/corporate-sustainability-and-responsibility_en [accessed:
2024.03.31].

20 A renewed EU Strategy 2011-14 for CSR, https://www.fao.org/faclex/results/details/es/c/LEX-
FAOC218801 [accessed: 2024.03.31].

21 With the exception of listed micro-companies.

22 European Commission, Business, Economy, Euro, https://commission.europa.eu/business-eco-
nomy-euro_en [accessed: 2024.03.31].
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organizations to assess the impact of companies on people and the environment, and
investors to assess financial risks and opportunities and to evaluate the sustainability
performance of the enterprise which is part of the European Green Deal.??

The Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD) came into force on
5 January 2023 and requires the application of the rules to take place as from the
2024 financial year. The reporting will, thus, commence in the 2025 company reports.
Establishments which are subject to the Directive’s provisions are required to report
in accordance with the European Sustainability Requirement Standards (ESRS) as
developed in draft form, previously known as the European Financial Reporting
Advisory Group (EFRAG), an independent organization which brings together a variety
of stakeholders. These standards apply to establishments which are covered by the
CSRD regardless of the sector in which they operate. The EU Commission stresses the
fact that these standards“are tailored to EU policies, while building on, and contributing
to, international standardisation initiatives.'?*

It may, therefore, be said that the EU Directive has gone further than the
international standard in that, although the voluntary aspect which exists under
international law is not specifically stated in European law, this latter compels relevant
companies to include in their respective policies the concept of CSR in the fields of
social and environmental issues.

2. Categories of CSR

CSR is traditionally divided into four types: namely, philanthropic responsibility,
ethical/ human rights responsibility, environmental responsibility, and economic
responsibility. But there also exist other types of CSR which include diversity and
inclusion, governance, well-being, employee engagement, and supply chain
responsibility.?> A brief discussion is proposed on each of these.

2.1. Philanthropic corporate responsibility

Philanthropic responsibility refers to a company’s aims, goals, and objectives for
activity bettering society generally and making the world a better place, such as
donating money from company funds to charitable local community causes or national
institutions in the form of prizes, donation campaigns, foundations, and trusts. Such
philanthropy may align with the company’s business, which would have the effect of

23 See: https://commission.europa.eu/strategy-andpolicy/priorities-2019-2024/european-green-
deal-en [accessed: 2024.03.31].

24 A. Dahlsrud, How Corporate Social Responsibility is Defined..., pp. 1-13.

25 https://benevity.com/resources//types-of-social-corporate-responsibility#:=text=Phalanthro-
pic [accessed: 2024.03.31]. See too: T. Stobierski, Philanthropic Responsibility, https://benevity.com/
resources/types-of-social-corporate-responsibility [accessed: 2024.03.31].
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considerably boosting its image.?® Other companies use their philanthropic policies
on matters which do not align with their business and donate to worthy charitable
causes. Some companies create their own charitable trusts or foundations to give back
to, and have a positive impact on, society.

An excellent example is the company Ben and Jerry’s, which is renowned for
supporting a variety of social initiatives, which include the Arctic National Wildlife
Refuge, the company’s foundation for social justice and racial equality and making
donations and undertaking myriads of other benevolent social activities.?”

2.2. Ethical/Human rights corporate responsibility

Ethical/human rights responsibility requires the company’s commitment to run its
business in an ethical manner, thus upholding human rights-based treatment of
their employees as required by law on matters relating to equal pay for equal work
and all employees’ other rights at work, including human rights. Other stakeholders,
which include, in addition to employees, investors, suppliers, and customers, must be
treated in a fair and ethical manner. Ethical responsibility can be exercised in different
ways. A company may increase the wages of employees employed over the national
minimum wage or over the wage agreed through collective bargaining. A company
may require that products, materials, ingredients, and components be sourced in
accordance with fair trade standards, thus ensuring that products sourced from child,
forced, or slave labor are not bought on the market. All employees should be involved
in company ethics wherever possible.?

2.3. Environmental corporate responsibility

Year in year out, companies introduce sustainable environmental policies and practices
relating to their environmental impact at every stage of their business. They do so by
reducing their carbon footprint and/or greenhouse gas emissions, by avoiding single-
use plastics, and keeping other environmental issues such as water consumption and
general waste disposal at the heart of their policies. Regulating energy consumption,
for example, by increasing reliance on renewables, sustainable resources, and re-
cycling or partly recycling materials, is another way of protecting the environment.

26 An example is the NatWest Giving Tuesday Campaign, whereby the bank raised £424,000 in
donations during Giving Tuesday and added £150,000 in donation matching.

27 https://www.vaia.com [accessed: 2024.04.05]; https://harbert.auburn.edu [accessed: 2024.04.05];
https://linkedin.com [accessed: 2024.04.05]; https://benandjerrys [accessed: 2024.04.05].

28 At Glovo Cares Volunteer Week one of its initiatives is offering equal access to essential goods
for everyone in the community. The company has an employee volunteering program which
involves its employees in providing resources to those in need in their local community. Employees
organized a global volunteering week food bank in their local communities and supported an ethical
cause which aligns with their core business in seven countries and nine cities. Globally, employees
contributed 700 volunteered hours. For Benevity’s case study, see online: “How Glovo organised
a global volunteering week across 7 countries and 9 cities”
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Planting trees, donating to environmental causes, and funding research are other
ways of offsetting negative environmental impact. All of these are known collectively
as “environmental stewardship.” A company’s sustainable environmental policy could
include the engagement of its employees to foster their company’s environmental
policy. The Nestlé brand in Switzerland, which has a policy of protecting the planet
with environmentally friendly practices, organized with its employees a volunteering
clearing-up week which coincided with “World Cleanup Day." This was in line with the
company’s policy to protect the environment and support communities in Switzerland.
Over 110 kilos of rubbish were collected nationally.

Google empowers individuals, organizations, and governments with the data
and tools they need to drive positive action for our planet.?® This means using
products and platforms to help reduce emissions and make more sustainable choices
and working with Google partners to help reduce their emissions and advance
transformative technology for a carbon-free future. Research is being carried out by
Google to tackle climate change. Google also has an ambitious clean energy goal for
carbon-free energy called “Google clean” sourced from solar and wind power. There
has been an overall reduction in power requirements for Google’s data centres by 50%.

2.4. Economic corporate responsibility

This type of corporate responsibility refers to companies making financial decisions
which are based on a commitment to charitable causes. The final goal of such
a company is not to maximize profits, but rather to ensure that business operations
positively impact society, the environment, and the population generally. Examples
of this type of corporate responsibility include funding local charities as a means of
bolstering their mission, or funding education programs through fellowships, lecture
series, selected scientific research programs, studentships, educational or medical
foundations. Investing in alternative energy sources is another form of economic
social responsibility.

Benevity sums up economic corporate responsibility by stating that “to uphold
economic responsibility, business leaders are challenged to think past operational
cost savings and instead put their obligation to corporate citizenship at the heart of all
financial decisions.”

Starbucks is a good example of a company which observes some of the
aforementioned types of CSR. That company is committed to sourcing 100% of its
coffee, tea, and cocoa through ethical sourcing programs. This means working directly
with farmers to improve their yields and livelihoods, as well as investing in programs
which promote sustainable farming practice, recycling of waste reduction, energy
and water conservation, community service involving its employees, the health and
well-being of its employees and others, ethical sourcing, and a reduction of the
company'’s carbon footprint. Its employees are encouraged to take an active part in

29 https://sustainability.google [accessed: 2024.04.03].
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the company’s CSR activities. Overall, Starbucks has implemented a range of initiatives
which reflect its commitment to sustainability and social responsibility. By so doing
Starbucks shows that it is not only following sustainable practices but also generating
positive public relations, demonstrating that it cares about more than just making
money.30

2.5. Other types of CSR

The four types of CSR are considered the traditional ones, but there are other types
of CSR which need to be considered. One of them is inclusion and diversity, which
suggests that employees be encouraged to take part in awareness days, such as
international women’s day, mothers’ day, various international independence days,
inter alia, in the USA, Poland, Bulgaria, Ukraine, Portugal, and France, if employees from
those or other countries are in the workforce. Participation in Black History Month,
etc., is also to be encouraged. In addition to showing respect for these events, there is
a strong educational element in them that must benefit employees.

Well-being is another form of CSR. Employers can show their concerns for their
employees by introducing well-being facilities in the workplace.?' The introduction of
mental and physical health care is a good step in modern employment where stress
factors are high. The introduction of mental health specialists and gyms within the
company, or alternative medicine specialists offering, for example, acupuncture or
reflexology, the encouragement of employees to meditate or to consult dietitians, all
indicate that such employers have a concern for their employees. It is important to
note, too, that engaging in such activities during working time enables employees
to keep their bodies and minds fit, and thus perform better as employees.

Employee engagement includes working teams in the company bonding with
the community through CSR initiatives. This can be achieved through sports such
as cricket, football, rugby, volleyball, and tennis (with company teams playing local
community teams) or mutual book reading clubs, astronomy associations, or history
clubs.

There is an important relationship between the systems which control/govern the
company and being a socially responsible company. Such systems of governance are
of benefit both to the company and to society at large.

Somewhat unusually in the field of CSR is the reduction of reoffending by making
the workplace more inclusive. An example is Proof Social Bakehouse in Oxford,?? which
opened in 2022. Thirty per cent of its staff are either serving a custodial sentence, are
in prison, or have recently been released from prison. The bakehouse is a coffee shop
and patisserie founded by Tess Taylor who is the director of Tap Social beer brewery. He

30 http://www.starbucks.co.uk [accessed: 2024.04.03].

31 This also applies to establishments like schools and universities where their pupils, students, and
staff are very much in need of mental health care in particular.

32 “Waitrose Food Magazine”, April 2024. See too: proofbakehouse.com [accessed: 2024.04.07].
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says:33 “We believe that everyone deserves a second or third chance. [...] Our mission
is to reduce re-offending by making the workplace more inclusive, while providing
insight to help change public opinion on the effectiveness of our criminal justice
system.[...] Many of the people who join the team have no previous baking experience,
and some may have never worked at all after serving lengthy sentences. They learn as
they go. [...] An offer of employment and support given by a willing employer might
be the first real chance someone has ever had. [...] We hope that more companies
will recognize that social enterprise is a powerful model for any organization to be
impactful and make a real difference while operating a business.>*

3.The essence of CSR: Success or failure?

As illustrated above, CSR is a relatively novel concept. Until recently in the history of
CSR, enterprises aimed solely at maximizing their financial profits and those of their
shareholders, their directors, and other senior personnel. In today’s international
markets there are many employers who still hold firmly to that idea.

According to research conducted in the UK,** well over half of small and medium
sized companies do not have a clear CSR strategy. The reasons are many and varied,
and include the following. In the first instance, though companies see the benefits
which CSR generates, financial considerations and the lack of resources are an
important reason why SMEs do not adopt the social and environmental CSR concept.
Secondly, some employers give little or no importance to the concept of CSR outright.
Lack of communication and appreciation is a third reason why the CSR concept may
fail. Fourth, if company CSR policies, initiatives, and efforts are not communicated by
management to employees, the latter cannot be expected to pursue CSR policies as
they do not have any knowledge of their existence. Alternatively, if employees have
been made aware of the CSR concept and are successfully pursuing those policies,
management needs to praise and reward their employees who are pursuing CSR
policies and advertise their initiative within the company as a gesture of recognition
for their efforts. Communication in both these instances is, therefore, of paramount
importance in terms of the encouragement and success of this concept. Fifthly,
a company which is pursuing the CSR concept must believe fervently in and exercise

3 Ibid., p.17.

34 Tess Taylor goes on to say that: “By offering effective support to those who are released we help
them to become productive citizens in our society again with the result that there are fewer new
victims of crime and less costly reoffending. [...] The alternative — catapulting prison leavers from
23 hour/day lockdown to fending for themselves without support, - creates devastatingly high levels
of reoffending, along with the human and final costs that entails. [...] Our team members join us for
a regular workday and are a vital part of our operation running smoothly.” See: proofbakehouse.com
[accessed: 2024.04.07]. That is surely CSR at its best!

35 By Tyl NatWest's payment platform for SMEs, as reported in Asset Finance International by Pat
Sweet, 4 March 2022.
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CSR values. If the company does not do so, it cannot expect its employees to generate
any belief in those values and to exercise them. In the sixth instance, company values
need to be aligned to those which befit the community’s values and thus make an
impact. There should, therefore, be an alignment among communities, companies,
and employees. A permanent partnership should be created as opposed to a one-
off and temporary relationship. Finally, company CSR policy needs to be ad idem and
agreed to by the employees themselves; otherwise the policy will fail. This means
that a company needs to recruit employees who enjoy the same CSR values as the
company policy. A good example of this is Ecotricity, a British company which supplies
ecological electricity and gas to consumers. Its employees are all eco-friendly and
passionately believe in an ecological economy and a carbon footprint-free society.3
Employees need to feel that their ideas are in tandem with those of the company’s CSR
policies. It is also important that the company constantly provides moral and physical
support to the work that its employees perform.

4. What advantages does CSR generate?

Although the CSR concept has its critics,>” over the years, citizens in general and
consumers have become more aware of social matters such as forced labor, child
labor, discrimination of various kinds,® and a plethora of other international unethical
labor practices. In addition, global issues such as dangers to the environment and
especially global warming mean that citizens are demanding that enterprises create
policies which benefit communities and society environmentally and generally. They
demand that enterprises act over and above what the law requires of them and their
own financial interests. Such are the demands of modern society towards enterprises.
The concept of CSR attempts to meet those demands and carries with it several
advantages. There has, therefore, been a revolutionary change of thinking in recent
decades from what was the case a few decades ago, namely that companies should
only focus on the bottom line.

The CSR concept has resulted in creating some advantages to employees and
employers and potential business benefits to employers. Each of these needs a brief
mention.

36 See: https://www.ecotricity.co.uk [accessed: 2024.04.08].

37" However, in spite of its critics, statistics show that a healthy majority of these critics agree with the
CSR concept, but for financial and practical reasons they do not adopt it.

38 See: International Workplace Discrimination Law, eds. J. Carby-Hall, Z. Goral, A. Tyc, London 2024.
Here a variety of global discrimination issues is discussed, analyzed, and evaluated.
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4.1. Increase of brand and customer loyalty

One of these benefits is that CSR improves customer loyalty. This accords with the
Nielsen Global Sustainability Report of 2015, which declares that**“In a world of choice,
the reasons why we purchase one product over another can be driven by a multitude
of factors. As concerns about the environment and corporate sustainability continue
to gather momentum around the world, understanding the connection between
sentiment and purchasing actions has never been more important.” To get a better
insight into the matter, Nielsen polled 30,000 customers from sixty countries across
the globe. Grace Farraj, SVP Public Development and Sustainability person at Nielsen’s,
notes that “The hierarchy among drivers of customers’ loyalty and brand performance
is changing. Commitment to social and environmental responsibility is surpassing
some of the more traditional influences for many customers. Brands that fail to take
this into account will likely fall behind.”

The key highlights mentioned by Nielsen are that: (a) “in the past year alone sales of
consumer goods from brands with a demonstrated commitment to sustainability have
grown more than 4% globally, while those without grew 1%.” Furthermore, (b) “66% of
customers say they are willing to pay more for sustainable brands, — up from 55% in
2014 and 50% in 2013

Ecolytics* corroborate the above arguments. They declare that “Today, businesses
are missing out if they aren't participating in CSR. It has become an integral part of
doing business and is increasingly governing customer choice. For instance 90% of
customers would purchase a product because a company supported an issue they
care about, while 75% would refuse to buy a product if the company had a different
stance on the issue.”

4.2. Employee retention and attraction

CSR has the potential of attracting and retaining talented and dedicated skilled and
unskilled workers, thus making a positive difference to the enterprise both financially
and administratively. Employees and potential employee applicants who wish to make
a career in their lives wish to work for an establishment which upholds strong CSR
values. Furthermore, CSR has the potential to improve employee engagement and
satisfaction at work, which encourages retention. Similarly, retention is encouraged
when potential employees share the employer’s CSR values. Enterprises which do
not have a CSR concept strategy risk losing talented applicants to companies which
have a CSR policy. Employees working for employers who observe a CSR policy feel
happy and more fulfilled because, by working for a socially conscious employer, they
experience a sense of purpose, thus helping the retention of contented employees.

39 Nielsen provides valuable insights into customer behavior and marketing information by
collecting data which measures what customers watch and buy. Nielsen’s ratings measure audiences
for media markets.

40 C. Schoff, The Evolution of Corporate Social Responsibility. .
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4.3. CSR boosts the reputation of a brand

Social media may well work as an engine to advertise and/or popularize an
establishment whose brand fosters a CSR policy. In so doing company sales of that
brand will have a greater audience, which results in an increase of its sales, and as an
added bonus the company enjoys free publicity.

4.4. CSR as a marketing tool

Another company benefit of CSR is that it can act as a powerful marketing tool
which can have positive results in the rating of companies in the eyes of regulators,
consumers, and investors.

Epilogue

By way of rounding off what has been said in this article, | propose to divide the
epilogue into six instances. In the first instance, the strategic importance of CSR is
highlighted briefly. Secondly, the ethical aspect is discussed. Thirdly, something is
said on the CSR structure. Fourthly, its beneficial values are examined. CSR’s economic
benefit is considered in the fifth instance, while in the sixth instance the support
element is appraised. A prediction for the future follows.

CSRis a strategy which companies undertake to achieve a positive and active social
role in their community or globally, rather than to solely make financial gains. It has
been shown that CSR is a sound and profitable business practice, and that disrespect
for that strategy could have a serious negative effect on the company’s financial future.
Furthermore, such a strategy boosts the morale of the company, its shareholders,
and all other stakeholders. This is even more so where employees are encouraged to
become involved in the employer’s social causes.

The ethical framework of CSR plays a crucial role in company policy, for it suggests
that a company has a responsibility to act for the benefit of society at large. The ethical
part of CSR is a duty which demands that the company perform in such a way as to
maintain a balance between the world’s ecosystems and the economy. Companies
which prioritize ethical behavior in their CSR policies reap improved financial benefits,
win the loyalty of their customers, and foster a contented work force.

A company’s sustainable strategy is invariably structured to include three pillars.
These involve social, environmental, and economic aspects. Action plans are inevitably
created and based on this triad of pillars. CSR programs focus on giving a structure
to a company’s efforts to give back what is owed to the community, to provide social
value to such a community, and to participate in contributing to philanthropic causes.
Thus, they make a difference, and at the same time build a sustainable brand for the
company.
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The beneficial values of CSR are threefold. In the first instance, the company
earns positive public attention from the local or global community through its
CRS generosity. Second, the way the company treats the community suggests that
engaged employees are also treated with dignity, and are cared for and respected.
Third, loyal customers of the company hold it in great esteem regarding the products
and services which they purchase.

A company can enjoy significant economic benefits through CSR by attracting
investments, improving the business environment, reducing business risks, and
creating a more sustainable economy. It can also assist in promoting economic growth
and development.

CSR supports local and global initiatives, participates in community development
projects, and generates development projects. Such involvement may include the
development of infrastructure, investment in public amenities, and support for local
entrepreneurs, all of which contribute to the prosperity and growth of the community.

The CSR concept is important because it enables companies to take positive
action in their own names. The concept is not only a vital one in modern times, but
is also an imperative priority for customer, employee, prospective employees, and
community relationships. Customers normally wish to do business with a company
they can trust. A company, therefore, needs a sustainability report as well as one or
more CSR initiatives. Markets are competitive and they are intertwined not only with
business issues but also with social and environmental requirements. The CSR concept
is, therefore, of significant importance for maintaining a company'’s reputation and
positive public attention, for recruiting and retaining top-talent employees, for
fostering loyal customers, and for boosting brand reputation.

Given the fact that multinational companies have both the power and the ability
to influence public policy, CSR scholars Michael E. Porter and Mark R. Kramer*' have
suggested an approach called “Creating Shared Value!” Such an approach views
environmental and social challenges as business opportunities and even possible
sources of innovation. There are certain possibilities for such a vision to materializes,
but that would need some fine tuning. Wayne Visser,*> however, suggests a CSR 2.0
approach, namely, an attempt to tackle the root causes of the problems encountered
by companies today through a transformation of company practices and through
innovative business models. Excellent as it is, this suggestion would be impracticable
to put into practice, for it would require a complete transformation model for
businesses. The more realistic approach of “Corporate Political Responsibility” has
been suggested by a group of academics who argue that companies should be
more transparent in their communications relating to socially and environmentally
beneficial public policies.** Examples of such transparency could include publication

41 M.E. Porter, M.R. Kramer, Creating Shared Value, “Harvard Business Review” 2011, vol. 89, no. 1,

pp. 2-17.

42 W, Visser, The Age of Responsibility: CSR 2.0 and the New DNA of Business, “Journal of Business
Systems, Governance and Ethics” 2011, vol. 5, no. 3, pp. 7-22.

43 TP.Lyon, M.A. Delmas, J.W. Maxwell, P. Bansal, M. Chiroleu-Assouline, P. Crifo, R. Durand, J.-P. Gond,
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in local and national newspapers, in-house journals, handouts, CEO public speeches,
lobbing activity, advertising of donations, and other imaginative activities. Companies
would, thus, be assessed on their political actions and the coherence of their business
and CSR activity.

What does the future hold for the CSR concept? The wise words of Casey Schoff*
attempt to give an answer. “CSR is here to stay. As improving technology allows for
increased corporate transparency and scrutiny, the incentive to be socially responsible
will continue to grow. Also, the increasing severity of climate change and inevitable
resource shortages that are in store will reward companies that are sustainable and
have a small carbon footprint. Overall, CSR will likely continue to evolve down the line
and will only become more important in our uncertain future.”
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Summary
Joseph Carby-Hall
The Internationally Evolving Concept of Corporate Social Responsibility

This article discusses the evolution of the concept of Corporate Social Responsibility (CSR),
whose origins can be traced back to Roman law. CSR, in its modern form, developed during
the late nineteenth and early twentieth centuries, with significant contributions from Howard
R. Bowen and William C. Frederick. Contemporary CSR encompasses three key aspects: econom-
ic, social, and environmental. In international law, it is a voluntary business self-regulation model
that promotes actions beyond the minimum legal requirements. This article also presents vari-
ous categories of CSR, such as philanthropy, ethical responsibility, environmental responsibility,
and economic responsibility, and provides examples of modern CSR practices. This concept is
an important tool for building corporate reputation and enhancing customer and employee
loyalty. The article concludes by outlining future trends in CSR, which may include greater trans-
parency and innovative approaches to managing social and environmental impacts.

Keywords: Corporate Social Responsibility, CSR, sustainable development, ethical responsibil-
ity, environmental responsibility, economic responsibility, sustainability reporting, sustainability
reporting directive.

Streszczenie
Joseph Carby-Hall
Miedzynarodowo rozwijajacy sie koncept spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR)

W artykule omoéwiono ewolucje koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), kté-
rej poczatki siegaja prawa rzymskiego. CSR, w swojej wspodtczesnej formie, rozwineta sie na
przetomie XIX i XX w., przy czym kluczowy wktad w jej rozwdj mieli Howard R. Bowen i Wil-
liam C. Frederick. Wspétczesna CSR obejmuje trzy kluczowe aspekty: gospodarczy, spoteczny
i Srodowiskowy, natomiast w prawie miedzynarodowym jest to dobrowolny model samoregu-
lacji przedsiebiorstw, ktéry promuje dziatania wykraczajace poza minimalne wymogi prawne.
W opracowaniu zaprezentowano réwniez kategorie CSR, takie jak filantropia, odpowiedzialnos¢
etyczna, ochrona srodowiska i odpowiedzialnos¢ ekonomiczna, a takze przedstawiono przykta-
dy wspotczesnych praktyk CSR. Koncepcja ta jest waznym narzedziem w budowaniu reputacji
firm oraz zwiekszaniu lojalnosci klientow i pracownikéw. Wskazano réwniez przyszte kierunki
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rozwoju CSR, ktére moga obejmowac wieksza transparentno$¢ oraz innowacyjne podejscia do
zarzadzania wptywem spotecznym i Srodowiskowym.

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, CSR, zréwnowazony rozwéj, odpowie-
dzialno$¢ etyczna, odpowiedzialnos¢ srodowiskowa, odpowiedzialnos¢ ekonomiczna, raporto-
wanie zréwnowazonego rozwoju, dyrektywa o raportowaniu zrownowazonego rozwoju.
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The Principle of Equality and Implementation
of EU Anti-Discrimination Law in Italian Labor Law:
Minimal Notes

1.The “ontological” connection between equality and labor
in Article 1 of the Italian Constitution

The interconnection between equality and work unfolds through a subtle weave,
threaded among various articles of the Italian Constitution, starting from Article 1,
paragraph 1, according to which “Italy is a democratic Republic founded on work!"
This formula, proposed by Amintore Fanfani, prevailed over the one suggested by
Palmiro Togliatti, aimed at characterizing Italy as a Republic “of workers.”

From a certain point of view, even this choice appears more consistent with the
principle of equality, in that it clears the field of any possible misunderstanding
regarding the consideration of a privileged social class at the center of the new
constitutional project.

Article 2, along the same lines, ties the recognition of inviolable human rights
to the simultaneous adherence to non-negotiable duties of political, economic,
and social solidarity, rejecting both totalitarian conceptions of the State and purely
individualistic logic.

However, the connection between inviolable rights and non-derogable duties
requires the adoption of a criterion identifying the social value of the person, and
such a criterion is identified, not by chance, in “work,” the sole title of dignity for the
citizen but also a duty, since it is through one’s own activity that each contributes to
the material or spiritual progress of society.

1 See:M.S. Giannini, Rilevanza costituzionale del lavoro, “Rivista Giuridica del Lavoro e della Previdenza

Sociale” 1949, n. 1, p. 1 ff,; C. Mortati, Il lavoro nella Costituzione, “Diritto del Lavoro” 1954, n. 1, p. 149,
and now in idem, Raccolta di scritti, vol. 3, Milano 1972, p. 237. More recently, see: M. Luciani, Radici
e conseguenze della scelta costituzionale di fondare la repubblica democratica sul lavoro, “Argomenti di
Diritto del Lavoro” 2010, n. 3, p. 628. See also: L. Zoppoli, Lidea di lavoro nella Costituzione italiana [in:]
Idee di lavoro e di ozio per la nostra civilta, eds. G. Mari, F. Ammannati, S. Brogi, T. Faitini, A. Fermani,
F. Seghezzi, A. Tonarelli, Firenze 2024, p. 1285 ff.
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Besides being the most effective instrument for asserting human personality, work
is a factor of equality as it requires everyone to make an effort to work, regardless of
the greater or lesser personal satisfaction that effort may yield.

Although in a preliminary sense, it seems possible to affirm that the value of work
is not only intimately connected to that of equality, but even ends up assuming, in the
constitutional framework, a semantic value expressive of the same principle.

This consideration helps to contextualize the affirmation of the principle of equality
in the subsequent Article 3 of the Constitution, which does not merely advocate
formal equality in a static dimension but guarantees substantive equality in a dynamic
perspective.?

It is no coincidence that associated with work as the foundational value of the
Republic in Article 1, paragraph 1, of the Constitution, its democratic character is also
mentioned: democracy, understood as the freedom to choose one’s governors and the
democratic nature of decision-making processes (sovereignty belongs to the people,
as stated in the subsequent paragraph 2), synthesizes the other foundational value of
the Republic, which complements equality, namely, freedom.

The subtle interweaving of equality and work mentioned at the beginning of
this section emblematically concludes in Article 139 of the Constitution, according
to which “the republican form cannot be the object of constitutional revision.” The
republican form referred to here is that of Article 1, democratic and founded on work,
that is, on the values of freedom (inherent in its democratic character) and equality
(encapsulated in the value of work), further reaffirmed and specified in subsequent
articles.

These initial coordinates can constitute a starting point for further exploration of
the connection between work and equality through other articles of the Constitution,
which address work or, more specifically, workers’ rights?: the right to work (Article 4);
protection of work in all its forms and applications, as well as the professional elevation
of workers (Article 35); the right to fair remuneration, maximum duration of the
working day, weekly rest, and holidays (Article 36); equal dignity of work for women
and minors (Article 37); the right of workers to adequate means for their life needs in
case of accident, illness, disability, old age, or involuntary unemployment (Article 38,
paragraph 2). Also relevant are provisions on trade union freedom and collective self-
defense (Articles 39 and 40) and the limits placed on private economic initiative by
Article 41, paragraph 2.4

In this context, it is not possible, of course, to delve into all these aspects, and
I limit myself to some brief reflections, necessarily concise and without any claim

2 See: C. Pinelli, Cittadinanza europea [in:] Enciclopedia del Diritto, Annali I, Milano 2007, p. 194. Here
the author affirms “Equality is a principle not so much to be respected, but rather to be guaranteed
and, if necessary, promoted.”’

3 See: E. Ghera, A. Pace, Lattualita dei principi fondamentali della Costituzione in materia di lavoro,
Napoli 2009.

4 Labor law has, not by chance, also been defined as “a law of constitutional implementation” by
R. Del Punta in Lezioni di diritto del lavoro, Milano 2006, p. 48.
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to completeness or exhaustiveness, focusing only on a couple of classic themes in
labor law traditionally linked to the principle of equality: those of equal treatment
in contractual matters and the prohibition of discrimination.

Above all, however, it is appropriate to at least mention the enduring role that labor
law should play in a context where inequalities are increasingly prevalent.

2. The function of labor law, vertical equality, and horizontal equality.
Protecting the dignity of the working person
as a non-negotiable value

The close connection of labor law with the principle of equality is not only shown
by the intimate relationship that binds this principle in the Constitution to the very
subject matter of this branch of law.

Long before the Constitution, labor law emerged and developed thanks to union
struggles aimed at gradually eliminating the inequalities that characterized socio-
economic contexts at the dawn of the industrial revolution.

This is because, as has been pointed out, “the workplace is the site of the maximum
refraction of inequalities,” and collective actions aimed at negotiating better working
conditions have often led to the subsequent legalization of specific protective
measures, after these had already been recognized informally.

The function of labor law has always been to protect the worker,® who, due to his/
her juridical condition of subordination, finds him/herself subject to the unilateral
exercise of employers’ powers within a relationship not amenable to regulation by the
general law of contracts, unlike any other relationship.

If the issue of equality is also a matter of progress, any increase in inequalities can
only produce dismay.” Nevertheless, it must be acknowledged that today, substantive
equality is particularly endangered by the widening gap between the affluent and
the less affluent in an Italy increasingly divided between economically developed
regions and persistently backward areas, between generations of the employed and
generations of the unemployed, between citizens and disadvantaged residents,
and between secure workers and precarious workers.

These considerations prompt reflection on the traditional dimensions of the
principle of equality with which labor law traditionally grapples: the vertical and
the horizontal. The former pertains to the need to rebalance the power relationship

5 U. Romagnoli, Il diritto del lavoro nel prisma del principio dequaglianza [in:] Costituzione, lavoro,
pluralismo sociale, ed. M. Napoli, Milano 1998, p. 15 ff.

6 F.Santoro-Passarelli, Spirito del diritto del lavoro [in:] idem, Saggi di diritto civile, Napoli 1961, p. 1071.
The author emphasizes that, whereas all other contracts relate to the possessions of the parties, the
employment contract-though it concerns the employer’s assets- pertains, for the worker, to their very
being: a fundamental good that constitutes the precondition for possessing anything else.

7 A. Occhino, La questione dell'eguaglianza nel diritto del lavoro, “Rivista Italiana di Diritto del Lavoro”
2011,n.1, p. 95.
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between employer and worker; the latter concerns the distribution of income,
opportunities, and benefits available in access to work or in connection with
a relationship of employment.

This second perspective often ends up justifying legislative interventions aimed
at reducing the protective status of subordinate labor in favor of macroeconomic
objectives related to increasing employment levels: “the rediscovery of horizontal
equality occurs at the expense of the vertical dimension."®

The so-called Fornero Law initially, and subsequently the Jobs Act, are emblematic
of this trend insofar as they have attenuated many guarantees of the individual
employment relationship to attract greater investments and increase employment
levels.

The narrowing of the scope of reinstatement as a penalty against wrongful dismissal
based solely on the date of hiring then opens up another issue: that of inequalities
among “protected” workers. Certainly, at least concerning the regime of wrongful
dismissal, such inequalities are particularly pronounced today under current law,
given the numerous rulings of the Constitutional Court and the Court of Cassation
concerning Article 18 of the Workers' Statute as amended by the Fornero Law.’

The idea of work sustainability framed in terms of business sustainability should
not overshadow what remains the central theme: the sustainability of work from the
perspective of the individual worker.

This prompts us to question whether the protection of labor, from this latter
standpoint, is not a paramount value compared to economic freedom, and,
consequently, whether the sustainability of work for the enterprise can or cannot
be equated with the imperative to safeguard the dignity and safety of the working
individual for the purpose of balancing constitutional values.

This is not to suggest that labor law should not engage with social realities or adapt
to economic and geopolitical contexts, nor that the values defining labor law should
be rigidly immutable. On the contrary, labor law, more than any other, is profoundly
influenced by the mutability of economic contexts and reference values. However, the
traditional function of labor law must be reaffirmed even today, despite the economic
crisis of recent years and legislative interventions in labor matters that directly or
indirectly stem from it, which raise questions about scaling back certain protections
and revisiting traditional safeguard techniques to promote greater employment.’

The economic sustainability of work for businesses and the protection of the dignity
and safety of the working individual may indeed evolve according to flexible balances,
but they cannot be treated as co-equal for the purpose of reconciling constitutional

8 M. Barbera, Discriminazioni e pari opportunita [in:] Enciclopedia del Diritto, Annali VII, Milano 2014,
p. 378.

9 G.Santoro-Passarelli, Diritto dei lavori e delloccupazione, Torino 2022, p. 463. See also: D. Mezzacapo,
Brevi note sulle tutele in caso di licenzia mento ingiustificato tra norma scritta e interpretazione
giurisprudenziale, “Lavoro Diritti Europa” 2022, n. 3.

10" See: G. Santoro-Passarelli, Appunti sulla funzione delle categorie civilistiche nel Diritto del lavoro dopo
il Jobs Act, WP CSDLE “Massimo D’Antona”IT 2016, n. 290.



The Principle of Equality and Implementation of EU Anti-Discrimination Law... 33

values, at least if one wishes to preserve the distinctive nature that defines labor law’s
raison d'étre."!

Certainly, the specificity of labor law would be undermined if it were asserted
that safeguarding the dignity of the working person is no longer the foundational
and preeminent value of this autonomous discipline. From this perspective, labor law
would risk being absorbed into other branches of law: commercial law, bankruptcy
law, and economic law, among others.

3. Equality, equal contractual treatment in case of equal work
and prohibition of discrimination

Reaffirming the role of labor law, it is now time to focus on the margins that private
autonomy has in differentiating treatment among workers: the issue concerns equal
contractual treatment for equal work, and consequently, discrimination.

When asked whether there is a recognized principle of equal treatment in
employment relationships, some students impulsively respond, “Certainly, it must be
recognized, for the principle of equality!”

It could be argued that equal contractual treatment is not even recognized in the
Gospel, considering that the vineyard workers of the first hour end up being paid the
same as those of the last hour!'?

This is obviously not the place to reflect on the religious meaning of this parable; in
fact, far from justifying wrongs, here it is important to remember that, legally speaking,
private autonomy can indeed differentiate the treatment of others.’3

In general, and in the absence of an explicit legal provision, private autonomy does
not need to be justified, because the reasons that inspire private actions are usually
irrelevant,’ unless the action conflicts with other interests deserving of protection.
In such cases, safeguarding these interests involves the well-known legal technique
in labor law of identifying external limits'® to private autonomy, limits established by
specific legal norms.

" On this subject, see: F. Santoro-Passarelli, Spirito del diritto del lavoro, “Annali del Seminario

giuridico dell’'Universita di Catania” 1947-1948, p. 3; R. Scognamiglio, La specialita del diritto del lavoro,
“Rivista Giuridica del Lavoro” 1960, n. 1, p. 83.

12 Matthew 20: 1-16.

13 In this sense, after some disorientation, Cass., 55.UU., 29 May 1993, n. 6030. According to M. Barbera
in Discriminazioni e pari opportunitd... this sentence even marks the de profundis of the principle of
equality.

4 See: F. Santoro-Passarelli, Dottrine generali del diritto civile, Napoli 2002, pp. 128, 160, 178.

15 G. Minervini, Contro la funzionalizzazione dell'impresa privata, “Rivista di Diritto Civile” 1958, n. 1,
p. 618 ff.; G. Oppo, Liniziativa economica, “Rivista di Diritto Civile” 1988, n. 1, pp. 324-325; M. Persiani,
Diritto del lavoro e razionalita, “Argomenti di Diritto del Lavoro” 1995, n. 1, pp. 1-34.
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It is not merely coincidental that the protection of the working individual is
implemented in labor law through the legislative technique of non-derogable norms
aimed at limiting the exercise of managerial powers.

External limits are those contemplated by Article 41, paragraph 2, concerning the
freedom of private economic initiative and must be specified by appropriate legal
norms.'6

The principle of equal contractual treatment is expressly provided by law only in
publicemployment, for obvious budgetary reasons; in the private sector, differentiated
treatments are possible within the limits established by non-derogable legal norms and
equally non-derogable clauses in collective agreements aimed at setting thresholds
below which differentiation is no longer permissible. Under this perspective, the non-
derogable norm “remains a useful technique for the principle of equality, especially
when focused on fundamental minimum protections (particularly in matters of safety,
iliness, maternity), thereby contributing to the establishment of a guarantee of an
essential core of protection for individuals in employment relationships."”

The issue of equal contractual treatment for equal work is traditionally linked to the
prohibition of discrimination. In our legal system, alongside the absence of a general
principle of equal contractual treatment for equal work, subject to the minimum
non-derogable provisions of law and collective agreement, specific prohibitions on
discrimination operate as limits to private autonomy.

However, these are distinct aspects: the above-mentioned equal treatment is
measured among individuals who have the same qualifications; the prohibition of
discrimination, on the other hand, considers individuals with different qualifications,
preventing differences in qualification from justifying different treatment.’®

4. The evolution of anti-discrimination law

Anti-discrimination legislation finds its ideal reference pointin the principle of equality
outlined in Article 3 of the Constitution.” This constitutional provision not only
establishes that all citizens have equal social dignity and are equal before the law, but
also adds “without distinction of sex, race, language, religion, political opinions, and
personal and social conditions.” Such factors of differentiation cannot justify unequal
treatment and enjoy reinforced protection because of the implication of other
constitutionally protected values, primarily the dignity of the worker.

16 G.Santoro-Passarelli, La parita di trattamento retributivo nell'ordinamento italiano e nella prospettiva
dell'ordinamento comunitario, “Giurisprudenza Italiana” 1994, n. 1, p. 913.

7 A. Occhino, La questione dellequaglianza nel diritto del lavoro..., p. 110.

18 G. Santoro-Passarelli, Diritto dei lavori e delloccupazione. ..., p. 363.

19 See: P. Bellocchi, Divieti di discriminazione, interventi di contrasto e sanzioni specifiche contro
gli atti discriminatori [in:] Diritto e processo del lavoro e della previdenza sociale. Privato e pubblico,
ed. G. Santoro-Passarelli, Torino 2020, p. 852.
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In addition to the Constitution, especially in more recent times, the Treaty on the
Functioning of the European Union?® and the Charter of Fundamental Rights of
the European Union,?" which has the same legal value as the Treaties after the Treaty
of Lisbon,?? serve as further ideal references for national anti-discrimination legislation.

Based on a series of specific directives?®, European law identifies additional
discriminatory grounds beyond those indicated by the Constitution, which have
also been incorporated into domestic legislation: nationality, ethnic origin, personal
beliefs, disability, age, and sexual orientation.

Currently, anti-discrimination legislation protecting workers is varied and dispersed
across a series of different regulatory acts. However, Article 15 of the Workers'
Statute, in its text as implemented by subsequent European legislation, continues to
stand out in terms of the relevance of the specified discriminatory grounds and the
comprehensiveness of the punishable behaviors.?

Alongside the Workers’ Statute, there are additional measures, not without some
areas of overlap, particularly: the Consolidated Immigration Act (Legislative Decree
No. 286 of 25 July 1998), which prohibits discrimination based on racial, ethnic,
national, or religious grounds, providing protections for workers discriminated against
because of their belonging to a race, an ethnic or linguistic group, a religious faith, or
nationality; Legislative Decree No. 215 of 2003, implementing Directive 2000/43/EC for
equal treatment of persons irrespective of race and ethnic origin, also with reference
to access to employment and working conditions; Legislative Decree No. 216 of 2003,
implementing Directive 2000/78/EC for equal treatment in employment and working
conditions, which reiterates the prohibition in these contexts of discrimination on
the grounds of religion, personal beliefs, disabilities, age, or sexual orientation; the
so-called Code of Equal Opportunities between Men and Women (Legislative Decree
No. 198 of April 11, 2006), which regulates, among other things, equal opportunities
in the workplace with a comprehensive set of anti-discrimination prohibitions and
provision for positive actions; and Legislative Decree No. 150 of 2011, containing
provisions for the reduction and simplification of civil procedures, which outlines
a summary cognition procedure for disputes concerning discrimination, aimed at
strengthening the effectiveness of protection.

20 see: Articles 18, 19, and 45.

21 See: Article 21, Charter of Fundamental Rights of the European Union.

2 Article 6, Treaty on European Union.

23 See: Directives 2000/43/CE, 2000/78/CE, 2002/73 CE, modifying Directive 76/207/CEE (both
consolidated in Directive 2006/54/CE).

24 Any agreement or act aimed at a) making the employment of a worker conditional on joining or
not joining a trade union, or ceasing to be a member of one; b) dismissing a worker, discriminating
against them in the assignment of qualifications or tasks, in transfers, in disciplinary measures, or
otherwise harming them because of their trade union membership or activities, or their participation
in a strike, is null and void. The provisions of the preceding paragraph also apply to agreements or acts
aimed at discrimination on political, religious, and racial grounds, and grounds of language, gender,
disability, age, nationality, sexual orientation, or personal belief.

N
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Most recently, the new frontier of anti-discrimination protection, following
the recent enactment of Legislative Decree No. 104 of 2022, is achieved through
transparency obligations, whereby non-compliance is considered discriminatory,
marking a significant step forward in the effectiveness of protection, including the
entirely new issue of so-called algorithmic discrimination.

Employers are required to provide workers and trade union representatives with
a range of information, including the control measures adopted for automated
decisions, any correction processes, the level of accuracy, robustness, and cybersecurity
of the systems, and the metrics used to measure these parameters, as well as the
potentially discriminatory impacts of the metrics themselves.?

Finally, transparency as a tool to combat discrimination is also considered by the
recent directive on gender pay transparency.?s

5. Common elements of anti-discrimination laws

Without aiming to cover all aspects of the mentioned regulations, it is worth briefly
focusing on some common points: a) the reasons for discrimination and notions
of discrimination; b) the exceptions; c) the measures to ensure the effectiveness of
protection; and d) the sanctions provided for discriminatory acts.
a) Regarding reasons for discrimination, Article 15 of the Workers’ Statute, as previo-
usly highlighted, remains an essential model. This provision categorically identifies

a series of discriminatory grounds but leaves open the behaviors that may consti-

tute such discrimination.

It is important to note that despite the numerus clausus of discriminatory grounds,
the Court of Justice allows for an atypical discriminatory factor to be subsumed under
an expressly specified one; for example, obesity is not an explicitly specified factor but
could be related to disability, which is explicitly covered.?”

The notion of discrimination is transversal and follows the same scheme in different
regulations, distinguishing between direct and indirect discrimination.

Generally, the former occurs when a person is disadvantaged because of a certain
factor;?® the latter occurs when apparently neutral rules or behaviors put some
individuals at a particular disadvantage compared to others because of a specific
factor.?®

25 Article 1-bis, letters e and f, Legislative Decree No. 152/1997, introduced by Legislative Decree
No. 104/2022.

26 See the recent Directive 2023/970/UE.

27 CJEU, 18 December 2014, (C-354/13).

28 Article 43, paragraph 1, Legislative Decree No. 286/1998; Article 2, paragraph 1, letter g, Legislative
Decree No. 215/2003; Article 2, paragraph 1, letter a, Legislative Decree No. 216/2003; Article 25,
paragraph 1, Legislative Decree No. 198/2006.

29 Article 43, paragraph 1, Legislative Decree No. 286/1998; Article 2, paragraph 1, letter b, Legislative
Decree No. 215/2003; Article 2, paragraph 1, letter b, Legislative Decree No. 216/2003; Article 25,
paragraph 2, Legislative Decree No. 198/2006.
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Harassment is also considered discrimination, defined as unwanted behaviors
related to the risk factor in question, intended to violate or resulting in violating the
worker’s dignity and creating an intimidating, hostile, degrading, humiliating, or
offensive environment.°

Sexual harassment also assumes particular significance in the Code of Equal
Opportunities, defined as unwanted behaviors of a sexual nature, expressed in
physical, verbal, or non-verbal form, with the same purposes, effects, and aims as
“regular” harassment.®’

b) Diversity of treatment does not constitute discrimination if, despite the presence
of a risk factor, it is justified by an objective reason, respecting the principles of
proportionality and reasonableness, and provided that the purpose is legitimate.
This occurs, for example, when a requirement is essential and determining for the
performance of the work activity, given the nature of the activity itself or the con-
text in which it is carried out.3?

The law explicitly considers legitimate differences in treatment related to sex, when
they concern particularly strenuous tasks identified through collective bargaining or
in sectors such as fashion, art, and entertainment, where gender is essential for the
nature of the work or performance.?

¢) Procedural facilitation measures are very important in the context of anti-discrimi-
nation protection, both regarding the burden of proof and the procedures invo-
Ived.

The burden of proof is often the main obstacle for those seeking to assert their rights.
In theory, proving a discriminatory act would require demonstrating discriminatory
intent, a notoriously difficult task with reference to a psychological intent.3*

Anti-discrimination legislation eases the burden of proof on the worker, allowing
him/her to present factual elements, including statistical data that suggest the
existence of discriminatory acts. In such cases, a judge can order a reversal of the
burden of proof, requiring the defendant employer to demonstrate the absence of
discrimination.®

Regarding procedure, anti-discrimination legislation provides for streamlined
procedures, such as precautionary measures, to ensure faster resolution of disputes.>

30 Article 2, paragraph 3, Legislative Decree No. 215/2003; Article 2, paragraph 3, Legislative Decree
No. 216/2003; Article 26, paragraph 1, Legislative Decree No. 198/2006.

31 Article 26, paragraph 2, Legislative Decree No. 198/2006.

32 Article 3, paragraph 3, Legislative Decree No. 215/2003; Article 3, paragraph 3, Legislative Decree
No. 216/2003; Article 25, paragraphs 2 and 27, paragraph 5, Legislative Decree No. 198/2006.

33 Article 27, paragraph 6, Legislative Decree No. 198/2006. For example, it is possible that advertising
products aimed at a female audience may require the use of a female spokesperson, and vice versa.
34 G. Santoro-Passarelli, Diritto dei lavori e dell'occupazione. .., p. 308.

35 Article 28, paragraph 4, Legislative Decree No. 150/2011; Article 40, Legislative Decree
No. 298/2006.

36 See: Article 27, Legislative Decree No. 150/2011; Article 38, Legislative Decree No. 298/2006, and
Article 28, Workers' Statute.
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Since the individual discriminated against may often hesitate to act, mechanisms
are provided to ensure protection regardless of the worker’s action, or to allow the
worker to be assisted in taking action.

For example, Article 28 of the Workers’ Statute entitles local bodies of national
associations to take action within the summary procedure outlined by the same
provision: a worker discriminated against for trade union reasons, therefore, might not
have to file an individual action and can benefit from the outcomes of the action taken
by the union.

Legislative Decrees No. 215 and 216 of 2003 allow certain entities and associations
to act in the name and on behalf of or in support of the victim of discrimination.?”

The Code of Equal Opportunities, on the other hand, provides for the possibility
for Equality Advisors to act on behalf of the worker, or even directly in the absence of
a delegation,® or to intervene in proceedings initiated by the worker.

d) Finally, the sanction regime for discriminatory acts is significant.

A discriminatory act is null and void, thus sanctioned with the strictest form of
invalidity, which prevents any effectiveness of the act.3° However, in many situations,
discrimination can also be manifest through omissions, for which nullity does not
provide adequate protection.

Therefore, the nullity regime is accompanied by criminal sanctions,*® which are
much more suitable in terms of discouraging employers from adopting discriminatory
behaviors.

Furthermore, once discrimination has been established and the employer
convicted, the judge can order the publication of the decision in a national newspaper
at the defendant’s expense as an additional deterrent.*!

The effectiveness of protection is also ensured in terms of compensation for
damages suffered due to discrimination. The judge can order the employer to
compensate for the damage, including non-pecuniary damage, and mandate the
cessation of the discriminatory behavior, adopting any necessary measures to
eliminate its consequences.*> Compensation for non-pecuniary damage is particularly
important, considering that discriminatory acts often harm the worker’s dignity.

In any case, according to the decisions of the Supreme Court*?, non-pecuniary
damage, even when resulting from the violation of inviolable rights of the person,
constitutes consequential damage that must be alleged and proven.

w

7 Article 5 of both Decrees.

Article 36, paragraph 2, Legislative Decree No. 198/2006.

Article 15, Workers' Statute; Article 26, paragraph 3 and 3-bis, Legislative Decree No. 198/2006.
See, for example: Article 15, letter a, Workers' Statute, in conjunction with Article 38, paragraphs 1
and 2 of the Workers' Statute.

41 Article 28, paragraph 7, Legislative Decree No. 150/2011. Note that even in the case of a criminal
conviction, the publication of the sentence is provided for under Article 38, paragraph 4, Workers’
Statute.

42 Article 28, paragraph 5, Legislative Decree No. 150/2011.

43 Cass. civ., SS.UU., 11 November 2008, n. 26972. In this sense, Cass. civ., sez. lll, 17 January 2017,
n.917.
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It is the worker’s responsibility to demonstrate the damage with the usual means
of proof, although in these cases presumptive evidence may often be the only basis for
forming the judge’s conviction.

Moreover, to prevent future discrimination, the judge can impose the drafting of
a plan to eliminate the established discrimination.*

6. The new dimension of transparency as a tool to combat
gender pay discrimination

It is in the realm of transparency, however, that the most recent advancements in
anti-discrimination protection are making notable and significant strides towards
enhanced effectiveness.

Following in the footsteps of the previous Directive 2019/1152/EU on transparent
and predictable working conditionsin the European Union, transparency is increasingly
seen as an indispensable tool for guaranteeing certain rights through the knowability
of situations in which these rights may arise.

The new Directive 2023/970/EU aims to strengthen the principle of equal pay for
men and women for the same work or work of equal value, in light of a persistent
thirteen per cent pay gap, which has remained essentially unchanged over the past ten
years.* Pay transparency, according to the Directive, thus, becomes a tool to identify,
highlight, and eliminate the gender pay gap and to enable victims of discrimination
to assert their right to equal pay.* To this end, the Directive establishes a series of
informational obligations regarding various aspects of remuneration, requiring that
any differences be justified based on objective and neutral criteria to avoid any form of
direct or indirect gender discrimination.*” For companies with at least 100 employees,
further communication obligations regarding the gender pay gap are provided, with
the requirement to remedy any unjustified disparities within a reasonable period in
close collaboration with workers' representatives, the labor inspectorate, and/or the
equality body.*® Additionally, in the case of an unjustified gender pay gap of at least
five per cent, a joint pay assessment is required to identify, correct, and prevent pay
differences between male and female workers.*

The Directive, which must be implemented by 2026, introduces significant new
provisions regarding the burden of proof,>® surpassing the traditional reversal of the
burden of proof based on statistical data.

44 See also: Article 37, paragraph 1, Legislative Decree No. 198/2006.

4> Considerando 15 Directive 2023/970/EU.

46 Considerando 16 Directive 2023/970/EU.

47 Article 4, Directive 2023/970/EU.

48 Article 9, paragraph 10, Directive 2023/970/EU.
49 Article 10, Directive 2023/970/EU.

50 Article 18, Directive 2023/970/EU.



40 Domenico Mezzacapo

The violation of the specific pay transparency obligations automatically determines
the reversal of the burden of proof, and it will be up to the employer to demonstrate
that there was no discrimination.”™ This is a highly significant boost to the effectiveness
of anti-discrimination protection in terms of gender pay equality, highlighting
the instrumental value of the right to information and enshrining its autonomous
relevance for achieving not only formal but substantive equality.
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Summary
Domenico Mezzacapo

The Principle of Equality and Implementation of EU Anti-Discrimination Law
in Italian Labor Law: Minimal Notes

This article aims to highlight, without claiming completeness, some links between the princi-
ple of equality and labor law. My analysis takes as its starting point the prominence of labor as
a founding value of the Italian Republic and proposes some reflections on the function of labor
law and issues such as equal contractual treatment for equal work and the prohibition of dis-
crimination. The final part of the article addresses the prominence of transparency as a tool for
combating discrimination, emphasizing further steps forward in achieving the effectiveness of
protection because of the automatic reversal of the burden of proof in the event of any violation
of rights to information.

Keywords: equality, anti-discrimination, transparency, gender pay gap, EU law, workers’ rights.

Streszczenie
Domenico Mezzacapo

Zasada réwnosci i implementacja unijnego prawa antydyskryminacyjnego
we wioskim prawie pracy - uwagi wstepne

Niniejszy artykut ma na celu zbadanie ztozonej relacji miedzy zasada réwnosci a prawem pracy
we Wioszech, ze szczegélnym uwzglednieniem unijnych dyrektyw antydyskryminacyjnych. Au-
tor podkresla konstytucyjne powigzanie miedzy praca a réwnoscia, koncentrujac sie na takich
tematach, jak réwne traktowanie kontraktowe za réwna prace i zakaz dyskryminacji. Przedmiot
analiz obejmuje réwniez ewolucje prawa antydyskryminacyjnego, szczegélnie w odniesieniu do
transparentnosci wynagrodzen ze wzgledu na ptec oraz jej implikacje dla stosunkéw pracy, kfa-
dac nacisk na nowy wymiar transparentnosci jako kluczowe narzedzie w walce z dyskryminacja
w stosunkach pracy.

Stowa kluczowe: réwnos¢, antydyskryminacja, transparentnos¢, luka ptacowa, prawo UE, pra-
wa pracownicze.
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Legal Approximation Aspects in the Field
of Labor Law in Georgia

Introduction

Since the initiation of the European integration policy' in Georgia, labor law reform has
been subject to changing and controversial approaches. The publicly and explicitly
stated intention of coming closer to EU standards produced opposite results within
the relevant legislation. This was demonstrated in the Labor Code of Georgia of 2006,
later of 2010 (hereafter: LCG), which was far from European standards and frequently
came under fierce national and international criticism. The period of 2012-2013 was
pivotal, as it saw the beginning of major revisions in an effort to strengthen employee
protection standards and come closer to international norms.2 In 2014, Georgia
and the European Union (hereafter: the EU) signed an Association Agreement?
(hereafter: AA), which stipulated Georgia's obligations in the field of labor law, namely,
legal approximation with the EU labor directives and incorporation of International
Labor Organization (hereafter: ILO) standards in national law and practice. The Ministry
of Internally Displaced Persons from the Occupied Territories, Health, Labor, and Social
Affairs of Georgia formed the Department of Inspection of Labor Conditions in 2015. In
2019, important anti-discrimination amendments were made to the LCG.* An Organic
Law of Georgia on Occupational Safety was passed that same year.> Labor legislation

1 This refers to a period from 1996, when the Partnership and Cooperation Agreement was concluded

between the EU and Georgia, 22.04.1996, https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/
PRES_96_97 [accessed: 2025.03.01].

2 E. Kardava, Georgian Labor Law Reform in line with the Requirements of the European Integration
and Association Agreement, Thilisi 2018, pp. 6-26, 40-60, http://press.tsu.ge/data/image_db_innova/
Eka%?20Kardava.pdf [accessed: 2025.03.01].

3 Association Agreement between the European Union and the European Atomic Energy Community
and their Member States, of the one part, and Georgia, of the other part, 27.06.2014, https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/en/TXT/PDF/?uri=CELEX:22014A0830(02) [accessed: 2025.03.01].

4 Organic Law of Georgia on the Labor Code of Georgia, Legislative Herald of Georgia, consolidated
version 28.01.-16.03.2021 (hereafter: LCG); see the dynamics of all amendments at the end of the text,
https://matsne.gov.ge/en/document/view/1155567?publication=26 [accessed: 2025.03.01].

5> Organic Law of Georgia on Labor Security, 19.02.2019, https://matsne.gov.ge/ka/document/
view/4486188?publication=2 [accessed: 2025.03.01].
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underwent another major reform in 2020: changes were made to the LCG, the Law of
Georgia on Labor Inspection® was adopted, and new by-laws were approved.

Court practices have been developing in parallel to the above-mentioned
legislative dynamics, leading to a greater level of homogeneity. Georgia launched
more intensive information campaigns to raise awareness of labor rights. Civil society
increased the number of projects focused on issues of labor law. In parallel, academic
research developed in this field.

The positive assessment of several recent legislative improvements
notwithstanding,” It is of crucial significance that the alterations and amendments to
labor legislation were examined in relation to the AA and, more specifically, in terms of
compliance with the EU Labor Directives. The AA not only defines arange of obligations,
but also requires the fulfilment of these obligations in terms of the principle of legal
approximation. Legal approximation has specific forms, stages, and methods.

This article evaluates how ongoing changes in the field of labor law resonate with
the idea of legal approximation according to the AA/DCFTA and whether the results
are similar to European practice. It examines whether the numerous amendments to
the LCG (twenty-six amendments) generate outcomes that solve the country’s most
acute and persistent problems and whether the effects are genuinely European.

Legal Approximation requires a complex approach and specific knowledge of
EU law. It is of vital importance to fully comprehend the meaning of the EU Labor
Directives and understand them in terms of their application in European practice
and their interpretation in the judgements and decisions of the Court of Justice of the
European Union (hereafter: CJEU). To this end, it is crucial that legislative amendments
be preceded by relevant activities of comparative legal research: review of the national
laws of the EU Member States, analysis of administrative practices, study of monitoring
and execution policies, study of relevant CJEU cases, and, based on projecting the
complete picture of the EU, the implementation of an effective, efficient, efficacious,
and achievable policy for the incorporation of European standards in Georgian national
law and practice. Thus the main question is: Is such a format applied to the process of
legal approximation in the field of labor law in Georgia?

This article contains a general description of the obligations imposed by the AA
in the labor field; it discusses the definition of the concept and meaning of legal
approximation; it compares the LCG norms with EU directives and analysis compliance;
it provides a general characterization of the Europeanization and democratization of
Georgia’s labor law developments.

6 Law of Georgia on the Labor Inspection Service, 29.09.2020, https://matsne.gov.ge/en/document/
view/5003057?publication=0 [accessed: 2025.03.01].

7" European Commission, Association Implementation Report on Georgia, Brussels, 5.02.2021, pp. 4-5,
12-13.
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1. Labor Law in the Association Agreement

1.1. DCFTA and labor law

Issues associated with labor policy are, in the first place, stipulated in the Deep and
Comprehensive Free Trade Area Agreement (hereafter: DCFTA), and, more specifically,
in Chapter 13 of Title IV (of the AA), “Trade and Sustainable Development.” The major
focus here falls on the principle of sustainable development, and, more precisely, on
the significance of reciprocal balance and supportiveness among trade, social, and
environmental goals.®2 The chapter stresses the important effect of labor standards
and decent working conditions on economic efficiency, innovations, and productivity.
It demands: coherence between trade policies, on the one hand, and labor policies
on the other (Art. 231.a); achievement of a high level of labor protection and the
improvement of law to this end (Art. 228.2); and implementation of the fundamental
conventions of the ILO, and its priority and other conventions in Georgian national
laws and practices (Art. 229.3). Thus, the development of international trade should be
promoted in a way that recognizes full and productive employment and decent work
for all (Art. 229.1).

Apart from the above-mentioned, the DCFTA stresses that the Agreement between
Georgia and the EU foresees the importance of working together on trade-related
aspects of labor policies, which means cooperation in the following areas:

- methodologies and indicators for trade sustainability impact assessments;
- the impact of labor regulations, norms, and standards on trade;
- the impact of trade and investment rules on labor law, including on the develop-

ment of labor regulations and policy (Art. 239(b)(c)).

1.2. Social policy and labor law

Social policy goals are stipulated in the AA’s Title VI, Chapter 14, “Employment, Social
Policy, and Equal Opportunities.”It is noted here that appropriate conditions should be
provided to ensure decent working conditions, to protect health and safety at work, to
encourage social dialog, gender equality and anti-discrimination, to support corporate
social responsibility, and thereby to contribute to the creation of more and better jobs,
the reduction of poverty, enhanced social cohesion, sustainable development, and an
improved quality of life (Art. 348).

In order to achieve the above-mentioned objectives, Georgia must ensure legal
approximation to forty (40) EU directives. These directives are listed in the AA's
Annex XXX: eight directives in the field of labor law (contractual terms); six directives
for combatting discrimination and supporting gender equality;’ and twenty-six
directives for safety and health at work. The annex defines individual dates for the

8 See:n.3,TitlelV, Chapter 13.
9 See:n.3, AA, Annex XXX.
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implementation of each of the above-mentioned directives. It is noteworthy that
Annex XXX was subject to the enactment of provisional application. Therefore, in the
field of labor law, the timeline for fulfilling obligations runs from 2014 (and not 2016,
when the AA fully entered into force).'°

1.3. The essence of legal approximation according to the Association Agreement

Legal approximation means the bringing of Georgia’s legislation closer to that of the
EU. Based on the interpretation of the AA’s provisions, legal approximation has its
forms, stages, and methods.

1.3.1. Forms of legal approximation

According to the AA, legal approximation is divided into two forms: gradual
approximation and dynamic approximation. Gradual approximation implies the
fulfilment of approximation obligations in accordance with the timeframe and the
content specified and provided in relevant annexes (for labor law — in Annex XXX).

Article 417. Gradual approximation
Georgia shall carry out gradual approximation of its legislation to EU law as referred to in
the Annexes to this Agreement, based on commitments identified in this Agreement, and in
accordance with the provisions of those Annexes. This provision shall be without prejudice
to any specific principles and obligations on approximation under Title IV (Trade and Trade-
related Matters) of this Agreement.

Dynamic approximation requires Georgia to approximate to valid EU laws/norms. Law
is dynamic in its nature. It may be abolished, changed, amended, and, therefore, it
is vital to revise the AA’'s Annexes upon the alteration or abolishment of the EU laws
quoted in it.

Article 418. Dynamic approximation

In line with the goal of gradual approximation by Georgia to EU law, the Association Council
shall periodically revise and update Annexes to this Agreement, including in order to re-
flect the evolution of EU law and applicable standards set out in international instruments
deemed relevant by the Parties, and following the completion of the respective internal
procedures of the Parties, as appropriate. This provision shall be without prejudice to any
specific provisions under Title IV (Trade and Trade-related Matters) of this Agreement.

Definitions of both forms of legal approximation strongly indicate that provisions for
the definition of legal approximation shall not prejudice any principles and obligations
of the AA’s title IV (that is, DCFTA). This should be interpreted as follows: in any field in

10 See: n. 3, AA, para. 3 and 5 of Article 431 with the combination of Council Decision of 16 June
2014 on the signing, on behalf of the European Union, and provisional application of the Association
Agreement between the European Union and the European Atomic Energy Community and their
Member States, of the one part, and Georgia, of the other part (2014/494/EU), https://eur-lex.europa.
eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32014D0494 [accessed: 2025.03.01].
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which legal approximation should take place, including in the field of labor law, policy
and legal regulation should be considered and evaluated in a complex and combined
way (not narrowly and fragmentarily) along with trade and economy policy. Further,
there should be a strong correlation and synchronization of obligations between the
titles of the AA (this case, between Social Policy and the DCFTA).

1.3.2. Stages of legal approximation

Legal approximation has three major stages: 1. the stage of legislative changes/
legislative process, when European standards are incorporated in Georgian
legislation either through relevant amendments or the adoption of new laws; 2. the
implementation stage, when new (pro-European) Georgian norms/laws legally enter
into force and start to apply in practice; and 3. the enforcement/execution stage,
when the state establishes European-like administrative practice, begins to monitor
the application of new norms/laws, checks and examines practice, identifies violations
and responds relevantly, and conducts activities aimed to ensure good practice,
etc.' To this end, permanent progress monitoring of legal approximation is of vital
importance:

Article 419. Monitoring of approximation

1. Monitoring shall mean the continuous appraisal of progress in implementing and enforc-
ing measures covered by this Agreement.

2. Monitoring shall include assessments by the EU of the approximation of Georgian law to
EU law as defined in this Agreement, including aspects of implementation and enforce-
ment. These assessments may be conducted by the EU individually on its own initiative
[...] by the EU in agreement with Georgia, or jointly by the Parties. To facilitate the assess-
ment process, Georgia shall report to the EU on progress in approximation [...].

1.3.3.The method of legal approximation

Method of legal approximation implies the confirmation of compliance of Georgia’s
legislation with the EU law (in this case, in terms of labor law) and the availability
of procedure that provides evidence-based and reasoned description of what
amendments/laws are initiated and how each new Georgian provision corresponds
with the EU laws (table of correspondence’?).

2, Several aspects of the Europeanization of Georgian labor law

The sustainable development principle stipulated in Chapter 13 of the DCFTA directly
resonates with the AA’s framework of main principles of political association, on the
one hand, and, on the other, the AA’s social policy objectives. Protection and respect

" E.Kardava, EU, Association Agreement and Legal Approximation, JM Module “EUEAA”, Georgia 2023,

https://www.gu.edu.ge/uploads/other/14/14341.pdf [accessed: 2025.03.01].
12 See:n. 3, AA, Annex XI-A, part II, 2.2.
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of human rights and fundamental freedom:s lie at the heart of political association and
economic integration and form the basis of the domestic and external policies of the
Parties [the EU and Georgial.'® In turn, labor rights are a cornerstone of human rights
protection policy as the modern person acquires capital from labor relations and, thus,
satisfies his/her personal spiritual and material needs, builds a family, and pays taxes,
etc. This means that any context of European integration excludes social dumping,
as that will lead to the deterioration of human rights policy and to a decline in the
fulfillment of political criteria. Thus, Georgia has to consider these political and social
criteria in trade policy. Further, social policy should integrate the principles of freedom
of entrepreneurship and of the free market economy.

Labor rights combine and unite the AA’s three main pillars of political, economic,
and social goals. Therefore, it is essential that the above-mentioned imperatives and
correlation between different parts of the AA be appropriately understood in Georgia
in the ongoing process of legal approximation and labor law development. Such an
approach is not revealed in the process of legal approximation and is not documented
or based on facts in Georgia.

As mentioned in the introductory part of the article, EU standards have been
gradually incorporated in Georgia’s labor legislation since 2012-2013. Since 2012
(thus over twelve years) the LCG has been amended twenty-six times, which sounds
impressive. None of these amendments, however, has concerned either the most
substantial and defining aspects of labor, or the country’s most acute and persistent
problems that have been recognized for decades. These problems are:

1. Time limit for overtime work per week, per working day, or per any other period
of reference. An upper limit for overtime work has not yet been established. Ac-
cording to the LCG, overtime work is work performed by an employee for a period
of time longer than the standard working time: longer than 40 hours a week or
longer than 48 hours a week in enterprises with specific operating conditions (LCG,
Art. 24.1,24.2, 24.3, 27.1)."* Nothing is established as to when overtime work sho-
uld stop. The only deterrent is a 12-hour break between working days. This kind of
legal approach greatly jeopardizes any decent working conditions for an employ-
ee and any balance between professional life and private/family life. (Seventy-five
working hours a week including overtime would be legal in Georgia.).

2. Regulation of remuneration for overtime. According to the LCG, any increase in
salary/wage rate (even by one GEL) still remains legal in Georgia. The LCG also igno-
res the ILO’s position that overtime pay should be paid for at an increased rate of
remuneration of at least twenty-five per cent.

3. Standards in maternity leave payment. Legal regulation of maternity leave for wo-
men employed in the private sector is such that the current situation diverges too

13 Ibid., Art. 2(1,2).

4 Organic Law of Georgia on the Labor Code of Georgia, 2010, Legislative Herald of Georgia,
consolidated version, https://matsne.gov.ge/en/document/view/1155567?publication=26 [accessed:
2025.03.01].
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far not only from the principle of decent working conditions, but also from decent
living standards for mothers and children.’
4.The issue of the minimum wage. The standard of 1999 is still in force in the private
sector, that is 20 GEL per month'® (about 6.5 USD per month).
Working time and remuneration are primary, fundamental, doctrinal, and historic
aspects of labor law and labor relations. Thus, due regulation of working time and
payment matters is a precondition for the decent realization of not only labor rights
but also of other human rights. This is a particularly important issue to note if one is
to measure the improvement of people’s welfare in terms of changes and alterations
in labor law. The Georgian people are left with a fairly legitimate and natural question
as to why the process of European integration over many years has not produced
tangible benefits in terms of employment and labor, when it should have eradicated
poverty and supported personal development and family empowerment.”

2.1. The context of the stages of legal approximation

Currently, Georgia has ratified eighteen (18) of the ILO’s fundamental, priority, and
other conventions.’® The LCG incorporates the provisions of EU labor directives
with regard to contract terms and conditions, anti-discrimination, and safe labor
(occupational safety), namely: 91/533 (abolished/replaced by Directive 2019/1152);
1999/70,97/81,91/383,98/59,2001/23,2002/14, 2003/88, 2000/43, 2000/78, 2006/54,
92/85,79/7,89/391.°

15 E. Kardava, Commentary on Title VII of the Labor Code of Georgia (Maternity Leave), Thilisi 2023,
pp. 407-442; eadem, Compliance of Georgian Labour Legislation with EU Labour Law: Decisions and
Challenges Regarding Maternity Leave, Tbilisi 2024, pp. 5-57, https://cu.edu.ge/files/Docs/2024/
grant%20project/europlants/Publikacia_P2%20(1).pdf [accessed: 2025.03.01].

16 Edict of the President of Georgia on the Minimum Wage, 4.06.1999, https://matsne.gov.ge/ka/
document/view/112786?publication=0 [accessed: 2025.03.01].

7 E. Kardava, K. Yarmolyuk-Krock, L. Palihovici, Too Little, Too Slow: Why Employees in Georgia,
Moldova, and Ukraine Do Not Benefit from the EU Association Agreements, Kyiv 2019, http:/library.fes.
de/pdf-files/bueros/kiew/15773.pdf [accessed: 2025.03.01].

8 E. Kardava, Employees’ Rights — International Approaches, AA obligations, Georgian Reality,
Correspondence with Europe, CSRDG, the EU for Georgia 2018, pp. 12-33, https://www.asocireba.ge/
files/Eka-Kardava-Labor-rights-2018.pdf [accessed: 2025.03.01]. Fundamental Conventions: C087 —
Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention; C098 - Right to Organise
and Collective Bargaining Convention, 1949; C029 - Forced Labor Convention, 1930; C105 - Abolition
of Forced Labor Convention, 1957; C138 — Minimum Age Convention, 1973; C182 — Worst Forms of
Child Labor Convention, 1999; C100 - Equal Remuneration Convention, 1951; C111 - Discrimination
(Employment and Occupation) Convention, 1958. Priority Conventions: C122 — Employment Policy
Convention, 1964. Other Conventions: C052 - Holidays with Pay Convention, 1936; C185 - Seafarers’
Identity Documents Convention (Revised), 2003; C151 - Labor Relations (Public Service) Convention,
1978; C181 - Private Employment Agencies Convention, 1997; C088 - Employment Service
Convention, 1948; C117 - Social Policy (Basic Aims and Standards) Convention, 1962; C142 — Human
Resources Development Convention, 1975; C163 - Seafarers’ Welfare Convention, 1987, C144 -
Tripartite Consultation (International Labor Standards) Convention, 1976.

19 See: n. 3, AA, Annex XXX. Labor Law: Council Directive 91/533/EEC of 14 October 1991 on an
employer’s obligation to inform employees of the conditions applicable to the contract oremployment
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With regard to the above-mentioned, the legal approximation stages of legislative
changes and implementation largely have been accomplished; however, monitoring
LCG's performance and administration of its enforcement stage began belatedly. For
example, the Labor Inspection Service (hereafter: LI) has had the mandate to monitor
the implementation of the LCG's provisions as of 1 January 2021. Therefore, from 2012-
2013 to 2021, it has been impossible to conduct the third stage of legal approximation
as no public body has monitored the execution of norms and established practice. For
averylongtime, the standards and provisions of the labor law were entirely abandoned
to self-regulation. A court proceeding was the only mechanism left; however, such
disputes/litigation were protracted in the past, and still are in Georgia, which is hardly
beneficial to either employees or employers. Currently, the LI has an extensive mandate
to examine not only the safety and health of employees, but also the contractual
terms and other labor conditions of employees. The LI may charge an employer with
violations of the LCG; this is a rapid, non-expensive, and efficacious means. In fact, this
new approach in the LCG indicates that a mechanism has already been put in place to
start the practice of administration similar to the European standard. Regardless of this,
however, the application of this mandate and the effectiveness of the enforcement
stage of legal approximation require separate assessment in the future (as not enough
time has passed from 1 January 2021). From 2021, during the COVID-19 pandemic, the

relationship; Council Directive 1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the framework agreement on
fixed-term work concluded by ETUC, UNICE and CEEP; Council Directive 97/81/EC of 15 December
1997 concerning the Framework Agreement on part-time work concluded by UNICE, CEEP and the
ETUC - Annex: Framework agreement on part-time work; Council Directive 91/383/EEC of 25 June 1991
supplementing the measures to encourage improvements in the safety and health at work of workers
with a fixed- duration employment relationship or a temporary employment relationship; Council
Directive 98/59/EC of 20 July 1998 on the approximation of the laws of the Member States relating
to collective redundancies; Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation
of the laws of the Member States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of
transfers of undertakings, businesses or parts of undertakings or Businesses; Directive 2002/14/EC of
the European Parliament and of the Council of 11 March 2002 establishing a general framework for
informing and consulting employees in the European Community — Joint declaration of the European
Parliament, the Council and the Commission on employee representation; Directive 2003/88/EC of
the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 concerning certain aspects of the
organization of working time. Anti-discrimination and gender equality: Council Directive 2000/43/EC
of 29 June 2000 implementing the principle of equal treatment between persons irrespective of racial
or ethnic origin; Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework
for equal treatment in employment and occupation; Directive 2006/54/EC of the European Parliament
and of the Council of 5 July 2006 on the implementation of the principle of equal opportunities and
equal treatment of men and women in matters of employment and occupation; Council Directive
92/85/EEC of 19 October 1992 on the introduction of measures to encourage improvements in the
safety and health at work of pregnant workers and workers who have recently given birth or are
breastfeeding (tenth individual Directive within the meaning of Article 16(1) of Directive 89/391/
EEC); Council Directive 79/7/EEC of 19 December 1978 on the progressive implementation of the
principle of equal treatment for men and women in matters of social security. Health and Safety at
Work: Council Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage
improvements in the safety and health of workers at work.
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LI's was largely focused on monitoring COVID-19 related regulations.?’ There are also
sectors of labor for which the inspection or monitoring of labor conditions still have
not been reformed.

2.2.The context of the legal approximation method

Achieving the goals of each of the above-mentioned directives should undergo
confirmation procedures to demonstrate that they correspond with the content and
scope of respective directives. To this end, an amendment was introduced to the
Georgian Organic Law on Normative Acts?! in 2019, according to which each draft-
law and draft by-law which arises out of the AA, shall be compulsorily accompanied
with a table of correspondence (see Annex | and Annex Il of this article). This table
should give evidence of the compliance of every new provision in Georgia’s laws with
the content of each provision of the relevant EU directives. Thus, a new legislative
technique has been established in Georgia.

Completing the table of correspondences is a complex and difficult task. First, all
EU laws that are being approximated to, must be translated into Georgian. According
to the AA:

When preparing tables of correspondence, the following shall be taken into consideration:
The EU acts shall serve as a basis for preparation of a table of correspondence. To this end
the version in force at the time of approximation shall be used. Particular attention shall be
paid to precise translation into the national language, as linguistic imprecisions may lead to
misinterpretation, in particular if they concern the scope of the law.

Filling out the table of correspondences implicitly requires comparative legal
research, including a study of the CJEU’s practice in the interpretation of EU laws and
respective provisions, as well as solid and reasoned evidencing of the compliance
of the Georgian norms with the Directives’ provisions to avoid any unintentional
misinterpretations of the content and scope of the relevant EU law. Thus, preparing the
table of correspondences and also the legislative process requires the involvement of
professionals well versed in EU law, legal approximation, the AA/DCFTA, EU languages,
and with the ability to conduct comparative reviews. Thus, the public sector has to
have adequate, relevant human resources and must possess institutional memory. In
addition to academics and judges, specialists in EU law should be invited to become
involved in the relevant discussions to participate in the legislative process. Such an
approach is unfortunately rare in Georgia.

Implementing the ILO’s conventions and approximation to the standards of the EU
labor directives should jointly respond to those goals and objectives that are set by
the AA (see above, Chapter 13 of the DCFTA and Chapter14 of the VI title). Georgia still

20 https:/lio.moh.gov.ge/index.php?lang=2&id=&uid=202301080022207242784372 [accessed:
2025.03.01].

21 Article 17, Annex 1, Organic Law of Georgia on Normative Acts, 22.10.2009, consolidated version,
https://matsne.gov.ge/en/document/view/90052?publication=34 [accessed: 2025.03.01].
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does not have a methodology and appropriate indicators for evaluating the impact
of labor regulations and standards on trade and the impact of investments on labor
law. Moreover, neither the table of correspondence, nor any other documents can
assess the evidence for the correlation of labor law changes with the DCFTA's goals
and provisions and their mutual balance, but it is notable here that the Government of
Georgiaapproved its ordinance on Regulatory Impact Assessment (RIA) Methodology??
in January 2020, according to which changes in the LCG have shall be preceded by the
preparation of a relevant RIA report.

2.3.The context of gradual and dynamic approximations

As was stated in the introduction of this article, reforms in the field of labor should be
examined in the legal approximation context and outcomes should be checked as to
whether they really solve existing problems in Georgia. In this regard, the following
issues and legal facts (as presented below) may be particularly useful for verifying
and monitoring the implementation of AA requirements in labor law against the
background of the current circumstances in Georgia.

Within the context of gradual approximation, obligations stipulated in Annex XXX
are not always fulfilled in accordance with the defined timeframe, and there are cases
of delay. For example, according to the AA, Directive 2001/23 relating to safeguarding
employee rights in the event of transfers of undertakings or businesses or parts of
undertakings or businesses had to be implemented within five years. The period for
the fulfilment of obligations commenced in 2014, which means that the Directive’s
standards had to be reflected in both national law and national practice by 2019.
Implementation of Directive 97/81 concerning the Framework Agreement on part-
time work was expected within a four-year period (that is, by 2018); Directive 98/59
relating to collective redundancies should have been implemented within five years
(thatis, by 2019). There are other relevant examples. Provisions of the above-mentioned
directives were introduced in the LCG fairly late: on 29 September 2020. It is important
to underline the fact that Georgia was obliged to undertake the approximation to
the above-mentioned EU labor directives in the 2004-2006 period, at the time of the
Partnership and Cooperation Agreement between the EU and Georgia (PCA); however,
most of these requirements remained unfulfilled.?

Apart from the violation of due dates, there are other cases of performance failure
and/or discriminatory performance relating to the content of obligations. For example,
Directive 92/85 concerning the introduction of measures to encourage improvements
in the safety and health at work of pregnant workers and workers who have recently

22 Ordinance of the Government of Georgia No. 35, 17.01.2020, https://matsne.gov.ge/document/
view/4776100?publication=0 [accessed: 2025.03.01].

23 National Program for Harmonization of Georgian Legislation with the European Union Legislation
(Guidelines for Action Plan), Government of Georgia, GEPLAC, 2003, https://web-api.parliament.ge/
storage/files/shares/Komitetebi/evrointegracia/oficialuri-dokument/sag-evrop-harm.pdf [accessed:
2025.03.01].
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given birth or are breastfeeding (Maternity Leave Directive) had to be implemented
within four years, that is, by 2018. One of the fundamental norms of the Directive
relating to payment for maternity leave is not included in the LCG. (The payment
must be an adequate amount and take into account the normal wage rate.) The LCG
regulates private labor relations. Notably however, the standard of the directive is
observed in Georgia’s Law on Public Service, which regulates public labor relations.
The consequences, therefore, are the following: women employed in the public sector
receive maternity leave payment which is equal (adequate) to their normal wage rate?*
in accordance/compliance with Articles 11.2(“"b") and 11.3 of the Directive.?> However,
all women in the private sector are given a meagre and fixed amount for maternity
leave of no more than 2,000 GEL (about 740 USD), with no regard paid to individual
rates of salary, for 183 or 200 days in total. This relates to leave for pregnancy and
childbirth (maternity leave) and leave for childcare.?® This is the case for both the
public and the private sectors when the state budget is the source of funding.?’” As
a result, EU standards have been established in Georgia in a discriminatory manner,
according to the sectors of employment. The budget (taxpayers’ money) duly pays
women employed in the public sector and provides decent maternity leave, while
women employed in the private sector receive degrading payments from the state
budget.

This is not the only issue which is not approximated to with regard to Directive
92/85. An obligatory/compulsory period of maternity leave (Art. 8.2) is not provided
forin the LCG. On the contrary, in Georgia pregnant women and women who have just
given birth are fully free to decide to apply for maternity leave or not. Thus, because

24 Article 64.2, Law of Georgia on Public Service, 27.10.2015, https://matsne.gov.ge/en/document/
view/3031098?publication=35 [accessed: 2025.03.01]: “183 calendar days of a maternity, or 200 ca-
lendar days in the case of complicated childbirth or twin birth, shall be compensated. Compensation
shall be paid from the budget of the public institution concerned based on the officer’s official salary
and class-based increment, and an officer with a military rank or a special rank shall be paid a length-
of-service increment and a rank salary in addition to his/her official salary.”

25 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A01992L0085-20190726
[accessed: 2025.03.01]: “[...] the following must be ensured: maintenance of a payment to, and/or
entitlement to an adequate allowance for, workers within the meaning of Article 2.[...] the allowance
[...] shall be deemed adequate if it guarantees income at least equivalent to that which the worker
concerned would receive in the event of a break in her activities on grounds connected with her state
of health, subject to any ceiling laid down under national legislation.”

2 Governmental Order #33, 24.01.2023: “The amount of monetary assistance to be given during the
period of paid leave due to pregnancy and childbirth and paid leave due to child care, as well as paid
leave due to the adoption of a newborn baby shall be determined by a total of no more than 2,000
(two thousand) GEL Labor Code of Georgia, Article 37: “An employee shall, upon her request, be
granted paid maternity leave of 126 calendar days, and in the case of complications during childbirth
or the birth of twins, maternity leave of 143 calendar days. [...] An employee shall, upon his/her
request, be granted child-care leave. [...] 57 calendar days of the parental leave shall be paid.”

27 E.Kardava, EU Labor Standards in Georgian Law and Practice, Georgian Labor Code vs Georgian Law
on Public Service, Thilisi 2018, https://southcaucasus.fes.de/fileadmin/Publications/2018/workers-
eng-booklet_23-09-18.pdf [accessed: 2025.03.01].
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of the low level of benefit, employees in the private sector often do not even take
maternity leave.

It has been already mentioned that Georgia is set to approximate to the EU’s current
norms and regulations as part of its dynamic approximation process. Therefore, if an
annex of the AA mentions an abolished directive, that same annex shall be accordingly
updated/revised based on the requirements of dynamic approximation. By the time
of LCG's latest grand revision (2020), Directive 91/533 on an employer’s obligation
to inform employees of the conditions applicable to the contract or employment
relationship, which is mentioned in Annex XXX, had been abolished and replaced in
2019inthe EU by another Directive 2019/1152 on transparent and predictable working
conditions in the European Union. Regardless of this, however, in 2020, the draft-law’s
explanatory notes and table of correspondence evaluated the level of approximation
to the old directive, and the new directive was not even mentioned.?® Most probably,
updates were not verified as part of the dynamic approximation process because of
a lack of the knowledge about Article 418 of the AA.

There is another type of problem in Georgia, namely, implementing legislative
changes in the name of convergence with the EU legislation, when the innovation
actually has nothing to do with the EU standard. This involves deceiving and misleading
Georgian society. For example, in 2020, unpaid internships were established in Georgia
as a legal imperative, and this was justified as bringing about correspondence to EU
standards.?

Conclusions

The aim of this article is to illustrate how ongoing changes in the field of labor law
resonate with the essence of legal approximation, and to discuss whether the
outcomes are similar to relevant European practices. Notwithstanding the numerous
changes in the LCG and evident progress in this regard, which demonstrates a strong
desire for approximation to EU standards, updates do not always indicate that:
1. Georgia has met due dates of approximation according to the AA annex (in the
context of gradual approximation);
2. Georgia has observed aspects of approximation in terms of content (in the context
of gradual approximation);
3. Georgia has achieved approximation to valid norms currently enforced in the EU (in
the context of dynamic approximation);

28 Explanatory note to the amendments to the Labor Code of Georgia and table of correspondence,
https://info.parliament.ge/file/1/BillReviewContent/247835? [accessed: 2025.03.01]; and https://info.
parliament.ge/file/1/BillPackageContent/28239? [accessed: 2025.03.01].

29 E. Kardava, Regulation of Internship in Georgian and EU law, “Law Journal” 2021, no. 2, pp. 113-121,
https://jlaw.tsu.ge/index.php/JLaw/article/view/3622/3850 [accessed: 2025.03.01].



54 Ekaterine Kardava

4. Georgia has studied European practice in a complex manner (not only relevant di-
rectives, but also cases of their application in EU Member States, and the CJEU's de-
cisions and judgments), nor is there evidence that Georgia is on a true path toward
approximation to the EU labor directives (in the context of the legal approximation
method, that is, the table of correspondence);

5. following the adoption and enforcement of European laws/provisions, Georgia has
ensured permanent monitoring and administration of execution (in the context of
the stages of legal approximation);

6. Georgia has evaluated and analyzed the impact of social policy goals (of new labor
regulations) on trade and assessed the compliance of changes with both political
and economic criteria (in the context of the requirements stipulated in Chapter 13
of the DCFTA and its Articles 417 and 418).

Labor policy in the AA combines and unites the Agreement’s political, economic,
trade-related, and social goals. Therefore, this should be properly understood and
considered in the process of the development of labor law and legal approximation
in Georgia.

Europeanization of labor law should result in ensuring decent living conditions for
an individual. Otherwise, the aim and intentions behind the changes will raise doubts.
Introduction of about twenty-six changes to the LCG since 2012 should have provided
citizens with tangible outcomes, a feeling of security, in the European understanding
of this word, especially in terms of balancing work and personal/family life, and welfare
improvement.

The labor policy standard primarily reflects in two doctrinal and fundamental
aspects: decent payment and limitation of working hours (including overtime). In fact,
in the context of so many changes and thirty years of European integration in Georgia,
these two issues have not improved for the people/employees of Georgia (taking into
account rising consumer prices®). Thus, in response to the question — whether the
numerous amendments to labor legislation and the implemented reform resemble
the European model - it can be stated with certainty that, in essence, they do not.

30 Because of a difficult social and economic situation, emigration from Georgia is high.
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Annex |

Table of Correspondence of the Georgian Law with the EU laws

EU law Draft-law/draft-laws of Georgia and Georgian normative acts
currently in force
No. 1. Draft-Law of Georgia
No. 2. Georgian Normative act
Level of Correspondence:
- Full/F
- Partial/P
- Non-correspondence/N
- Non-compulsory/N.C.
1 2 3 4 5 6 7
Articleor | Textofthe | No. Article or Text of the Level of Comment
sub-article | provision sub-article provision Correspon-
(article or (article of dence
sub-article) sub-article)

Source: Author’s own work.

1. Article or sub-article of the EU Law.

2. Text of the EU law provision (article of sub-article).

3.The number which is granted to the Draft-law of Georgia or Georgian normative act.

4.The article or sub-article of the draft-law of Georgia or Georgian normative act.

5.Text of the provision (article or sub-article) of the draft-law of Georgia or Georgian normative
act.

6. Level of Correspondence (Full, Partial, Non-Correspondence, Non-compulsory).

7. Comment, among about partial correspondence and non-correspondence.

In this table the EU law should be fully written except the preamble part.
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Table of Correspondence of the Georgian Law with the EU laws

Directive 2003/88/EC of the
European Parliament and of
the Council of 4 November
2003 concerning certain
aspects of the organisation of
working time

Draft-law/draft-laws of Georgia and Georgian normative acts currently

in force

No. 1. Organic Law of Georgia “Labor Code of Georgia”

No. 2. Draft-Organic Law of Georgia “Amendments to Labor Code of

Georgia”

No. 3. Organic Law of Georgia on Labor Safety

Level of Correspondence:

- Full/F
- Partial/P

- Non-correspondence/N
- Non-compulsory/N.C.

Purpose and scope

1. This Directive
lays down mini-
mum safety and
health require-
ments for the
organisation of
working time.

1.This Law regulates
labor and its conco-
mitant relations in
the territory of Geo-
rgia, unless they are
otherwise governed
by other special law
or international agre-
ements of Georgia.

1 2 3 4 5 6 7
Article Text of the pro- No. | Article or | Text of the provision | Level of Comment
or sub- vision (article or sub-ar- | (article of sub-article) | Corre-
article sub-article) ticle spon-

dence
1.1 Article 1 1 1.1 Article 1 - Scope F Draft Organic

Law of Georgia
“Amendments to
the Labor Code of
Georgia” applies to
labor relations in
Georgia and inclu-
des the content of
the Directive rela-
ted to all issues, for
example, working
time, leisure time,
Vacation, night
work, etc.

31 The table was presented with the Amendments to the Organic Law of Georgia “Labor Code of
Georgia”to the Parliament of Georgia in 2020. Here some parts are shown as an example; https://info.
parliament.ge/file/1/BillPackageContent/28247 [accessed: 2025.03.01].
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2.1 Article 2 24.1 Article 24 — Duration Draft Organic

Definitions of working time Law of Georgia
“Amendments to

For the purposes of 1. Standard working the Labor Code of

this Directive, the time shall be any pe- Georgia” separates

following defini- riod during which an the content of

tions shall apply: employee is working Normalized wor-

1."working time” at the employer’s di- king hours from

means any period sposal and is carrying any time when the

during which the out his/her activities employee works

worker is working, or duties. Working under the disposal

at the employer’s time shall not include of the employer.

disposal and breaks and rest

carrying out his periods.

activity or duties,

in accordance with

national laws and/

or practice.

7.1. Article 7 31.1 Article 31 — Duration

Annual leave of leave

1. Member States 1. An employee shall

shall take the have the right to

measures neces- enjoy paid leave of at

sary to ensure that least 24 working days

every worker is annually.

entitled to paid 24.7

annual leave of at
least four weeks in
accordance with
the conditions for
entitlement to, and
granting of, such
leave laid down by
national legislation
and/or practice.

In addition to the
12 hours’ daily rest
period referred to
paragraph 4 of this
article, employers
shall ensure that,
per each seven-
-day period, every
employee is entitled
to a minimum
uninterrupted rest
period of 24 hours.
By agreement
between the parties,
the employee may
enjoy a rest period
of 24 hours twice

in a row within not
more than 14 days.
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20.1.

Article 20
Mobile workers
and offshore work

1. Articles 3,4, 5
and 8 shall not
apply to mobile
workers.
Member States
shall, however,

The provision

of the directive
provides at the
discretion of the
states to establish
certain exceptions
to the separate
organization of
working time.
Draft-Organic Law

take the necessary of Georgia Offers
measures to ensure no such
that such mobile exceptions.

workers are enti-
tled to adequate
rest, except in the
circumstances laid
down in Article
17(3)(f) and (g).

Source: Author’s own work.
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Summary
Ekaterine Kardava
Legal Approximation Aspects in the Field of Labor Law in Georgia

Georgia has an obligation to implement ILO and EU labor standards in national law and practice.
Georgia’s publicly declared will to pursue European integration from 1996 has not always been
justified in its Labor Code. A new age began in 2012-2013, and since then Georgia has made
twenty-six amendments to the Labor Code. This article describes the Europeanization of labor
law in terms of the concept of legal approximation based on the Association Agreement be-
tween the EU and Georgia. | discuss whether the numerous changes correspond with European
practice and whether outcomes solve the most acute and persistent problems in Georgia.

Keywords: labor, EU directives, Labor Code of Georgia, Association Agreement, DCFTA, ILO,
Legal Approximation.

Streszczenie
Ekaterine Kardava
Prawne aspekty harmonizacji prawa pracy w Gruzji

Artykut przedstawia proces europeizacji prawa pracy w Gruzji w kontekscie zblizenia catego sys-
temu prawnego do standardéw Unii Europejskiej. Proces harmonizacji i dostosowania standar-
doéw gruzinskiego prawa pracy wynika ze zobowigzan ustalonych w umowie stowarzyszeniowej
miedzy Unia Europejska a Gruzja. W opracowaniu opisano szczegétowo zakres zmian systemu
prawnego Gruzji w zakresie osiggniecia okreslonego standardu warunkéw pracy, ktéry wynika
z przyjetych zobowigzan miedzynarodowych. Zauwazono przy tym, ze zmiany prawa pracy sa
podyktowane wprowadzeniem do krajowego systemu umoéw przyjetych przez Miedzynarodo-
wa Organizacje Pracy oraz dyrektyw unijnych. W efekcie w ostatnim czasie dokonano licznych
nowelizacji kodeksu pracy Gruzji (26 nowelizacji). Artykut poddaje ocenie, czy zmiany te od-
powiadaja standardom europejskim oraz rozwigzuja najwazniejsze problemy, jakie wystepuja
obecnie w Gruzji. Poruszono takze kwestie form, etapéw i metod zblizenia prawnego, a takze
omoéwiono znaczenie monitorowania i kontroli procesu wdrazania standardéw unijnych nie tyl-
ko pod wzgledem formy, ale przede wszystkim realizacji celu i zatozen dyrektyw unijnych.

Stowa kluczowe: prawo pracy, dyrektywy UE, kodeks pracy Gruzji, umowa stowarzyszeniowa,
DCFTA, ILO, harmonizacja prawa.
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Argentina: El Pais Colonizado

Introduccion

El estudio de la historia argentina revela un proceso continuo de colonizacién que
ha dejado una profunda marca en su desarrollo econémico, social y juridico. Este
articulo se propone examinar las distintas etapas de colonizacion que han moldeado
la idiosincrasia argentina y sus instituciones, y analizar las reformas laborales recientes
a la luz de la doctrina laboral del pais. A través de este analisis, se busca ofrecer una
vision critica de como las estructuras coloniales y postcoloniales han influido en la
evolucién de los derechos laborales en Argentina y cémo estos han sido defendidos
y transformados en respuesta a las crisis politicas y econémicas contemporaneas.

En el siglo XXI, el legado del postcolonialismo se manifiesta de manera global
a través de la continua acumulaciéon de capital a costa de la disminucion de la
proteccion laboral y el bienestar social. Este fendmeno no solo afecta a Argentina, sino
que se observa también en otras naciones que, como Polonia, han experimentado
la dominacién extranjera. La obra del profesor Jan Sowa, en titulos como Inna
Rzeczpospolita jest mozliwa!, Fantomowe ciafo kréla', ofrece una reflexién profunda
sobre como el colonialismo ha configurado las estructuras sociales y econémicas que
persisten hasta hoy.

A nivel global, las corporaciones transnacionales han consolidado su poder
mediante la apropiacion de recursos y la explotacion de la mano de obra, influyendo
en los gobiernos para establecer zonas econémicas especiales libres de impuestos.
Si bien estas politicas pueden atraer inversiones, también resultan en una reduccion
significativa de los ingresos fiscales, lo que limita la capacidad del Estado para
financiar programas sociales y proteger a los sectores mas vulnerables. De este modo,
el postcolonialismo en su forma contemporanea no solo perpetta la desigualdad
econdmicay social, sino que también debilita la soberania de los Estados, subordinando
sus politicas a los intereses del capital global.

' ). Sowa, Inna Rzeczpospolita jest mozliwa! Widma przesztosci, wizje przysztosci, Warszawa 2015; idem,

Fantomowe ciato krdla. Peryferyjne zmagania z nowoczesnosciq, Krakow 2011, pag. 56.
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La estructura del articulo se divide en tres partes principales. En la primera
seccién, se examinan las distintas olas de colonizacién que han afectado a Argentina,
y como cada una de estas etapas ha dejado una marca duradera en la identidad y las
instituciones del pais. En la sequnda parte, se analiza la evolucién de la doctrina laboral
argentina, destacando su resistencia frente a los intentos de erosién por parte de
distintos gobiernos. Finalmente, en la tercera seccion, se estudian las reformas laborales
recientes y su impacto en los derechos de los trabajadores, con especial énfasis en las
respuestas judiciales y doctrinales, asi como en la situacién socioeconédmica actual.

1. Desarrollo

1.1. Las distintas etapas de colonizacion en Argentina y suimpacto
en la identidad nacional

La historia de Argentina estd inextricablemente ligada a un proceso de colonizacion
que ha atravesado varias etapas y que ha dejado profundas huellas en su desarrollo
econoémico, social y cultural. Esta colonizacién no se limité a un solo periodo
histérico, sino que se manifestd en varias fases, cada una de ellas con caracteristicas
y consecuencias especificas.

Colonizacion prehispanica e incaica

Antes de la llegada de los conquistadores espafioles, la regién que hoy conocemos
como Argentina estaba habitada por diversos pueblos indigenas, cada uno con
su propia cultura y organizacién social. En el noroeste del pais, el Imperio Inca
extendio su influencia, estableciendo una red de caminos y centros administrativos
que facilitaron la explotacién de recursos y la integracién de la regién dentro de un
sistema econémico mas amplio. Este primer contacto con una forma de colonizacion
establecié un precedente de subordinacién econémica y cultural que seria reforzado
y ampliado con la llegada de los europeos.

Colonizacion espaiiola

La llegada de los espafioles a América Latina a finales del siglo XV marcé el
comienzo de una nueva etapa de colonizacién que transformaria radicalmente
las sociedades indigenas y daria forma a las futuras naciones del continente. En
Argentina, la colonizacién espafola se caracterizé por la explotacion de los recursos
naturales y humanos en beneficio de la metrépoli. A través de instituciones como la
encomienda y el repartimiento, los conquistadores espafioles se apropiaron de las
tierras y del trabajo de los pueblos indigenas, instaurando un sistema de dominacién
que perduraria durante siglos.

La colonizacién espafola no solo tuvo unimpacto econémico, sino también cultural
y social. Los colonizadores impusieron su religion, lengua y costumbres, erosionando
las culturas indigenas y estableciendo una estructura social jerdrquica basada en
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la raza y el origen étnico. Esta jerarquia social, en la que los espanoles ocupaban la
cuspide, mientras que los indigenas y los africanos esclavizados se encontraban en
la base, sent6 las bases de las desigualdades que persisten en la sociedad argentina
contemporanea.

Colonizacion interna: la expansion de Buenos Aires

Una tercera fase de colonizacién se produjo dentro del propio territorio argentino,
a medida que la ciudad de Buenos Aires fue consolidando su hegemonia sobre las
demads regiones del pais. Desde la independencia en 1816, Buenos Aires se convirtié en
el centro politico y econémico de Argentina, ejerciendo un control casi absoluto sobre
las provincias del interior. Esta “colonizacion interna” se manifesté en la imposicion de
politicas econdémicas centralizadas que favorecian a la élite portefa en detrimento
de las regiones mas alejadas, perpetuando un desequilibrio regional que sigue siendo
un tema candente en la politica argentina.

Los habitantes del norte del pais, en particular, suelen afirmar que han sido
“colonizados tres veces”: por los Incas, por los espanoles y por Buenos Aires. Esta
percepcion refleja un sentimiento de marginacién y explotacion que ha alimentado
tensiones regionales y ha contribuido a la fragmentacién de la identidad nacional
argentina. La hegemonia de Buenos Aires se ha visto reforzada por una serie de
politicas centralistas que han concentrado el poder econémico y politico en la capital,
en detrimento de las provincias, muchas de las cuales han sufrido un proceso de
despoblamiento y subdesarrollo econémico.

El impacto de la inmigracion masiva

A finales del siglo XIX y principios del XX, Argentina experimentd una cuarta ola
de colonizacién, esta vez protagonizada por millones de inmigrantes europeos
que llegaron al pais en busca de oportunidades econdémicas. La mayoria de estos
inmigrantes provenian de ltalia y Espana, pero también llegaron contingentes
significativos de otros paises europeos, como Alemania, Polonia y Rusia, asi como de
Medio Oriente y Asia.

Esta inmigracion masiva tuvo un impacto profundo en la estructura social y cultural
de Argentina. Por un lado, los inmigrantes contribuyeron al desarrollo econémico del
pais, trabajando en las industrias agricolas y urbanas que impulsaron el crecimiento
de Argentina como una de las economias mas présperas de América Latina. Por otro
lado, la llegada de tantos extranjeros también generd tensiones y conflictos culturales,
a medida que los recién llegados intentaban mantener sus costumbres y tradiciones
en un nuevo entorno.

La presencia de estos inmigrantes y sus descendientes en la sociedad argentina
contemporanea ha dado lugar a una identidad nacional compleja y multifacética,
en la que muchos ciudadanos se identifican tanto con su pais de origen como con
Argentina. Esta doble identidad ha sido tanto una fuente de riqueza cultural como
un factor de divisién, ya que muchos argentinos siguen idealizando el pais de origen
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de sus antepasados y, en algunos casos, muestran una falta de compromiso con el
desarrollo y bienestar de su propio pais.

1.2. La doctrina laboral argentina y su evolucion histérica

La evolucion del derecho laboral en Argentina es un reflejo de las luchas sociales
y politicas que han marcado la historia del pais. Desde sus inicios en los albores
del siglo XX, la doctrina laboral argentina se ha caracterizado por su énfasis en la
proteccién de los trabajadores y en la promocidn de la justicia social, en consonancia
con los principios fundamentales del derecho laboral internacional.

Origenes y desarrollo de la doctrina laboral argentina

El derecho laboral argentino comenzd a tomar forma a principios del siglo XX, en
un contexto de creciente industrializacién y movilizacién obrera. Las primeras leyes
laborales, como la Ley de Jornada de Trabajo (Ley 11.544 de 1929), establecieron
un marco basico para la proteccion de los derechos de los trabajadores, limitando
la duracion de la jornada laboral y estableciendo normas de seguridad y salud en el
trabajo. Estas leyes fueron el resultado de afos de lucha por parte de los sindicatos
y de otros movimientos sociales, que exigian mejores condiciones de trabajo y una
mayor justicia social.

La doctrina laboral argentina se basa en varios principios fundamentales que han
sido desarrollados y refinados a lo largo de las décadas. Uno de los principios mas
importantes es el de “proteccion’, que establece que el derecho laboral debe proteger
a los trabajadores como la parte mas débil en la relacién laboral. Este principio se
deriva de la idea de justicia distributiva, tal como fue formulada por Aristoteles en
su Etica Nicomaquea, y se ha convertido en una piedra angular del derecho laboral
argentino.

Otro principio fundamental es el de “irrenunciabilidad’, que establece que los
derechos laborales no pueden ser renunciados por los trabajadores, ni siquiera de
manera voluntaria. Este principio se basa en la idea de que los derechos laborales son
derechos fundamentales que deben ser protegidos de cualquier intento de erosién, ya
sea por parte de losempleadores oincluso por los propios trabajadores. Esta proteccion
es esencial para garantizar la justicia social y la equidad en el lugar de trabajo.

El principio de “continuidad” es otro pilar de la doctrina laboral argentina. Este
principio sostiene que la relacién laboral debe ser continua y estable, y que cualquier
interrupcion o terminacién de la relacién debe estar justificada por una causa legitima.
Este principio se refleja en la legislacion laboral argentina, que establece fuertes
protecciones contra el despido arbitrario y prevé indemnizaciones significativas para
los trabajadores que son despedidos sin justa causa.

Estos principios han sido consagrados en la Constitucién Nacional de Argentina?,
asi como en diversas leyes y decretos, y han sido reafirmados y ampliados por la

2 M.A. Gelli, Constitucion, derechos humanos y control de constitucionalidad en la jurisprudencia argen-
tina, Buenos Aires 2020.
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jurisprudencia de los tribunales laborales. A lo largo de las décadas, la doctrina laboral
argentina ha resistido los intentos de sucesivos gobiernos de debilitar los derechos
laborales, manteniendo su enfoque en la proteccion de los trabajadores y en la
promocion de la justicia social.

La resistencia de la doctrina laboral frente a los intentos de erosion

A lo largo de su historia, la doctrina laboral argentina ha enfrentado numerosos
desafios, tanto desde el ambito politico como desde el econémico. Uno de los periodos
mas oscuros para los derechos laborales en Argentina fue durante la dictadura
militar que gobernd el pais entre 1976 y 1983. Durante este periodo, el régimen
militar implementé politicas de liberalizacion econémica que favorecian a las élites
empresariales a expensas de los trabajadores, y que buscaban debilitar a los sindicatos
y desmantelar las protecciones laborales.

Sin embargo, a pesar de la represién y de los intentos de erosionar los derechos
laborales, la doctrina laboral argentina logré resistir, en gran parte gracias a la fuerza
y determinacion de los movimientos sindicales y de la sociedad civil. La resistencia
de la doctrina laboral durante este periodo fue posible porque estaba firmemente
arraigada en la cultura juridica del pais, y porque contaba con el apoyo de un amplio
espectro de la sociedad, que reconocia la importancia de proteger los derechos de los
trabajadores.

Con la restauracién de la democracia en 1983, se abrié una nueva etapa en la
historia del derecho laboral en Argentina. El gobierno democratico, liderado por
el presidente Raul Alfonsin, se comprometié a fortalecer los derechos laborales
y a restaurar las instituciones democraticas que habian sido debilitadas durante la
dictadura. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, la situacién econémica y politica
del pais seguia siendo extremadamente volatil, lo que dificult6 la implementaciéon de
reformas laborales profundas y duraderas.

En los afos posteriores, los gobiernos sucesivos continuaron enfrentando desafios
significativos en la implementacién de politicas laborales. Durante la década de 1990,
bajo el gobierno de Carlos Menem, Argentina adopté un modelo neoliberal que
promovid la desregulacion del mercado laboral y la flexibilizacion de las condiciones de
trabajo. Estas politicas, que fueron impulsadas en gran medida por el Fondo Monetario
Internacional (FMI), generaron una fuerte resistencia por parte de los sindicatos y de
otros actores sociales, quienes argumentaban que estas reformas erosionaban los
derechos laborales y aumentaban la precariedad en el empleo?.

A pesar de estos desafios, la doctrina laboral argentina ha demostrado una notable
capacidad de adaptacién y resistencia. A lo largo de las décadas, ha continuado
evolucionando, incorporando nuevos principios y adaptandose a los cambios en
el entorno econdémico y social. Esta capacidad de adaptacién ha sido clave para su

3 Tribunal Superior de Justicia de Cérdoba, fallo en el caso Empleado vs. Empresa, Sentencia N° 5678,
2020.
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supervivencia y relevancia en un contexto de crisis recurrentes y de cambios politicos
y econémicos constantes.

1.3. Las reformas laborales recientes y su impacto en los derechos
de los trabajadores

En los ultimos afos, Argentina ha experimentado una serie de reformas laborales que
han tenido un profundo impacto en los derechos de los trabajadores y en la estructura
del mercado laboral. Estas reformas, que han sido impulsadas en gran medida por el
poder ejecutivo a través de decretos presidenciales, han generado un intenso debate
en la sociedad argentina y han sido objeto de numerosos litigios judiciales.

El contexto econémico y politico de las reformas

Las reformas laborales recientes deben ser entendidas en el contexto de una profunda
crisis econdémica que ha afectado a Argentina desde finales de la década de 2010.
La economia argentina, que habia mostrado signos de recuperacioén a principios de la
década, volvié a caer en una recesién prolongada, marcada por una alta inflacion, un
aumento del desempleo y una creciente deuda externa. En este contexto, el gobierno
de turno, liderado por el presidente Mauricio Macri, argumenté que era necesario
implementar reformas estructurales para mejorar la competitividad de la economia
y atraer inversiones extranjeras.

Entre las reformas propuestas se encontraban medidas para flexibilizar el mercado
laboral, reducir los costos laborales y fomentar la contratacion de nuevos trabajadores.
Sin embargo, estas reformas también implicaban la reduccién de las protecciones
laborales y la erosién de derechos adquiridos, lo que genero una fuerte oposicion por
parte de los sindicatos y de otros actores sociales. Las reformas fueron implementadas
en gran medida a través de decretos presidenciales, lo que generd controversia en
torno a su legitimidad constitucional y a su impacto en el equilibrio de poderes en el
pais.

El impacto de las reformas en los derechos laborales

Las reformas laborales recientes han tenido un impacto significativo en los derechos
de los trabajadores en Argentina. Uno de los aspectos mas controvertidos de estas
reformas ha sido la flexibilizacion de las condiciones de trabajo, que ha permitido a los
empleadores modificar unilateralmente las condiciones laborales, como la jornada de
trabajo y el salario, sin el consentimiento de los trabajadores. Esta flexibilizacion ha
llevado a un aumento de la precariedad laboral, con un crecimiento significativo del
empleo informal y un deterioro de las condiciones de trabajo.
Otroaspectoimportante de las reformas hasido lareduccion delasindemnizaciones
por despido, lo que ha debilitado la proteccion contra el despido arbitrario. Esto ha
generado un aumento en el nimero de despidos y una mayor inseguridad laboral, ya
que lostrabajadores se encuentran en unasituacién de mayor vulnerabilidad frentealas
decisiones de sus empleadores. En este contexto, muchos trabajadores han recurrido
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a los tribunales para impugnar los despidos y para reclamar la inconstitucionalidad de
las reformas, lo que ha generado una oleada de litigios laborales en todo el pais.

Las respuestas judiciales y doctrinales a las reformas

La implementacion de las reformas laborales ha generado una serie de respuestas
tanto desde el dmbito judicial como desde la doctrina. Los tribunales laborales han
jugado un papel crucial en la defensa de los derechos de los trabajadores, declarando
lainconstitucionalidad de varios aspectos de las reformas y estableciendo precedentes
importantes para la proteccion de los derechos laborales en Argentina.

Un caso emblematico en este sentido es el fallo de la Corte Suprema de Justicia
de la Nacién (CSJN) en el caso Dominguez c. Muresco S.A. (2024)%, donde el tribunal
declaré la inconstitucionalidad del articulo 132 bis de la Ley de Contrato de Trabajo
(LCT). Este articulo imponia sanciones severas por la retencién indebida de aportes a la
seguridad social. La Corte argumenté que la sanciéon era desproporcionada en relacion
con el incumplimiento y que no habia mecanismos legales para graduar la multa en
funcién de la gravedad de la falta.

Este fallo es significativo porque critica la falta de razonabilidad y proporcionalidad
en la legislacién laboral, conceptos que son esenciales para garantizar una proteccién
adecuada para los trabajadores. La Corte también cuestioné la aplicacién retroactiva
de sanciones severas, lo que puede interpretarse como una respuesta directa al
Decreto 70/23, que habia introducido cambios similares.

Este fallo subraya la importancia de la razonabilidad en la legislacién laboral
y establece un precedente clave para futuras decisiones judiciales en un contexto de
crisis econdmica y social. Al invalidar parte de la legislacion que habria exacerbado
la vulnerabilidad de los trabajadores, la Corte Suprema ha reafirmado su papel como
guardian de los principios constitucionales y ha enviado un mensaje claro sobre la
necesidad de respetar los derechos fundamentales en tiempos de crisis.

1.4. La crisis socioeconémica actual y las perspectivas futuras

La implementacion de las reformas laborales ha coincidido con una profunda crisis
socioecondmica que ha exacerbado las tensiones sociales y ha generado un clima de
incertidumbre y descontento en la sociedad argentina. La inflacién, que ha sido un
problema crénico en Argentina durante décadas, ha alcanzado niveles alarmantes,
erosionando el poder adquisitivo de los trabajadores y aumentando el costo de vida.
Al mismo tiempo, el desempleo ha aumentado significativamente, con cientos de
miles de trabajadores que han perdido sus empleos como resultado de la recesion
economica y de las reformas laborales.

En este contexto, la pobreza y la indigencia han alcanzado niveles preocupantes,
con mas del 50% de la poblacién viviendo por debajo de la linea de pobreza y un 18%
en situacién de indigencia. Estas cifras son un claro indicio del fracaso de las politicas

4 CSIN, Dominguez c. Muresco S.A., Sentencia del 13 de agosto de 2024.
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economicas y laborales implementadas en los ultimos afos, y subrayan la necesidad
de un cambio de rumbo en la gestiéon econdmica y social del pais.

A pesar de este panorama desolador, es posible vislumbrar algunas sefales de
esperanza. La resistencia de la doctrina laboral, la independencia del poder judicial
y la movilizacién de los trabajadores y de la sociedad civil son indicios de que existe
un deseo y una voluntad de cambio. Para que Argentina pueda superar esta crisis, serd
necesario fortalecer las instituciones democraticas, promover politicas econémicas
inclusivas y sostenibles, y garantizar que los derechos de los trabajadores sean
respetados y protegidos.

Argentina, con sus vastos recursos naturales y su potencial humano, tiene la
capacidad de recuperarse y de construir un futuro mas justo y equitativo. Sin embargo,
para que esto sea posible, serd necesario un cambio profundo en las politicas y en
las actitudes, tanto a nivel gubernamental como empresarial. Solo a través de un
compromiso genuino con la justicia social y con el bienestar de todos los ciudadanos,
serd posible romper con el ciclo de colonizacién y dependencia que ha marcado la
historia del pais, y construir un futuro en el que todos los argentinos puedan prosperar.

Conclusion

El proceso de colonizacién ha dejado una marca indeleble en la historia argentina,
condicionando profundamente su desarrollo econémico, social y juridico. A lo largo de
los siglos, la explotacién de recursos y la dominacion externa e interna han establecido
estructuras de poder y desigualdad que aun persisten en la sociedad argentina
contemporanea. Las recientes reformas laborales, implementadas en un contexto de
crisis econdmica aguda, representan un desafio significativo para la doctrina laboral
argentina, que ha sido histéricamente una barrera crucial contra la erosiéon de los
derechos de los trabajadores.

El fallo reciente de la Corte Suprema en el caso Dominguez c. Muresco S.A. es
un recordatorio de la importancia de la razonabilidad y la proporcionalidad en la
legislacion laboral. Este fallo no solo establece un precedente importante para futuras
decisiones judiciales, sino que también reafirma el papel del Poder Judicial como
guardian de los derechos fundamentales en tiempos de crisis. La decisién de la Corte
subraya la necesidad de que las reformas laborales no sélo respondan a las exigencias
econdmicas, sino que también respeten los principios de justicia y equidad que son
esenciales para la estabilidad social.

A pesar de sus vastos recursos naturales y su enorme potencial humano, Argentina
continua enfrentando ciclos recurrentes de crisis que reflejan fallas estructurales en
su modelo de desarrollo. Estas crisis no sélo evidencian la incapacidad de aprovechar
adecuadamente las riquezas del pais, sino que también subrayan la necesidad urgente
de una vision mas inclusiva y sostenible para el futuro. El desarrollo econédmico no
puede lograrse a expensas de los derechos laborales y sociales; por el contrario, debe
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construirse sobre la base de un compromiso firme con la justicia social y el bienestar
colectivo.

Para que Argentina pueda superar la actual crisis y construir un futuro mas justo
y equitativo, es fundamental que todos los actores sociales, politicos y econdémicos
renueven su compromiso con los principios de justicia social. Esto implica no sélo
la defensa de los derechos laborales, sino también la creacién de un entorno que
fomente el desarrollo sostenible y la inclusion social. El Poder Judicial, junto con otras
instituciones clave, debe continuar desempefiando un papel central en la proteccion
de estos principios, garantizando que las politicas y reformas futuras no comprometan
los logros alcanzados y que se respete el estado de derecho en la proteccion de los
derechos de los trabajadores.
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Resumen
Wojciech Swida, Monika Tomaszewska
Argentina: El Pais Colonizado

Este articulo examina los impactos histéricos y continuos de la colonizacién en el desarrollo
econdémico, social y legal de Argentina, con un enfoque particular en los derechos laborales.
Se exploran las diversas etapas de colonizacion que han dado forma a la identidad nacional
y a las instituciones de Argentina, asi como las recientes reformas laborales implementadas en
el contexto de crisis econdmicas. El articulo analiza criticamente estas reformas, destacando sus
efectos perjudiciales sobre los derechos de los trabajadores y las implicaciones mas amplias
para la justicia social. También se discute un fallo reciente de la Corte Suprema de Argentina que
declaré inconstitucionales partes de estas reformas, subrayando la importancia de la razonabili-
dady la proporcionalidad en la legislacion laboral.

Palabras clave: Argentina y postcolonialismo, crisis econédmica, derechos de los trabajadores,
justicia social.
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Summary
Wojciech Swida, Monika Tomaszewska
Argentina: A Colonized Country

This article examines colonization’s historical and ongoing effects on Argentina’s economic, so-
cial, and legal development, with a particular focus on labor rights. It explores the various stages
of colonization that have shaped Argentina’s national identity and institutions and the recent la-
bor reforms implemented in the context of economic crises. The article critically analyzes these
reforms, highlighting their detrimental effects on workers’ rights and their broader implications
for social justice. It also discusses a recent ruling by the Argentine Supreme Court that declared
parts of these reforms unconstitutional, emphasizing the importance of reasonableness and
proportionality in labor legislation.

Keywords: Argentina, post-colonialism, economic crisis, workers'rights, social justice.

Streszczenie
Wojciech Swida, Monika Tomaszewska
Argentyna - kraj skolonizowany

W artykule dokonano analizy historycznych i wspoétczesnych skutkéw kolonizacji dla rozwoju
gospodarczego, spotecznego i prawnego Argentyny, ze szczegélnym uwzglednieniem praw
pracownikéw. Przedstawiono rézne etapy kolonizacji, ktére uksztattowaty tozsamos¢ narodowa
i instytucje Argentyny, oraz oméwiono niedawne reformy prawa pracy wdrozone w kontekscie
kryzyséw gospodarczych. W opracowaniu autorzy krytycznie analizuja wspomniane reformy,
podkreslajac ich szkodliwe skutki dla praw pracownikéw oraz implikacje dla poczucia sprawie-
dliwosci spotecznej. W tym kontekscie przedstawiono niedawny wyrok Sadu Najwyzszego Ar-
gentyny, ktéry uznat niektére z tych reform prawa pracy za niekonstytucyjne, zwracajac uwage
na naruszenie zasad racjonalnosci i proporcjonalnosci w ustawodawstwie dotyczacym prawa

pracy.

Stowa kluczowe: Argentyna, postkolonializm, kryzys ekonomiczny, prawa pracownikéw, spra-
wiedliwos¢ spoteczna.
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The Mechanism of Establishing the Adequate Minimum
Wage in Light of Directive (EU) 2022/2041 from Legal
and Economic Standpoints: The Case of Poland

Introduction

The minimum wage defines the lowest guaranteed level of compensation for full-time
work provided by the state. It ensures that workers receive a basic level of pay for their
labor, helps reduce income inequality, provides a safety net for those in low-wage jobs,
and, from a macroeconomic perspective, supports domestic demand. The purpose of
the minimum wage is also to prevent wage lowering by the employer. Payment below
the minimum wage is a violation of workers’ rights. Establishing adequate criteria
for determining the minimum wage is a crucial factor in supporting workers and
maintaining equilibrium in the labour market.

Securing adequate minimum wages for workers in the European Union is crucial
to ensure decent working and living conditions. The Directive on adequate minimum
wages in the European Union (Directive (EU) 2022/2041) was introduced by the
European Union in October 2022, and aims to establish a framework for improving
the adequacy of minimum wages and increasing workers’ access to minimum wage
protection. The Directive (EU) 2022/2041 (hereafter referred to as the Directive)
provides for the obligation to take into account four mandatory criteria in the national
mechanism for setting the minimum wage: the purchasing power of statutory
minimum wages, taking into account the cost of living, the general level of wages
and their distribution, the rate of wage growth, and the levels and dynamics of
changes in long-term national productivity. The Directive establishes a framework
aimed at enhancing the adequacy of minimum wages in countries with statutory
minimum wages. Although the Directive aims to promote adequate minimum wages
in all twenty-seven Member States, the minimum wage will not be the same in every
country.

The issue of minimum wages sparks numerous controversies, particularly when
the minimum wage increases faster than GDP, adversely affecting entrepreneurs
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and, consequently, the labor market and future economic growth.! Minimum wage
increases may also generate additional inflationary pressure.? The Directive has also
sparked considerable controversy, because not all EU countries support it In this
study, attention is focused only on selected aspects of the mechanism for establishing
an adequate minimum wage, taking Poland into account and the factors determining
the amount of the minimum wage. The article aims to address the need to implement
the EU directive on adequate minimum wages in the Polish legal system.To achieve this
objective, the authors discuss the mechanism for establishing an adequate minimum
wage in the context of Directive (EU) 2022/2041, considering both legal and economic
aspects. The authors make a comparative analysis of the requirements provided for
in the Directive with the elements of the current mechanism for determining the
minimum wage in Poland. The research methodology employed in writing this article
involves analysis and synthesis based on legal acts and existing literature on the
subject.

1. Directive (EU) 2022/2041 on adequate minimum wages
in the European Union: objectives and key issues

Theprimary objective of Directive 2022/2041 istoimprovelivingand working conditions
within the Union, particularly to ensure the adequacy of minimum wages for workers
in order to contribute to positive social convergence and reduce wage inequalities. The
directive highlights three areas of regulation relating to: 1) the adequacy of statutory
minimum wages to ensure decent living and working conditions; 2) the promotion
of collective bargaining for wage setting; and 3) the enhancement of effective access
for workers to the protection of the right to a minimum wage. During the drafting
stage of the directive, there were concerns regarding the treaty basis for adopting this
regulation through a directive. Article 153(5) of the TFEU excludes wages from the
areas of social policy in which the Union, while observing the principles of subsidiarity
and proportionality, supports and complements the actions of Member States. The
reservations about the compliance of this regulation with the principle of conferred
competences of the European Union were the main reason for opposition from some
EU Member States (especially the Scandinavian countries), European employers’
organizations,* even some trade union organizations, and for the subsequent

! See, for example: Stanowisko ZPP w sprawie sposobéw ustalania wynagrodzenia minimalnego

w Polsce, Warszawa, 25.07.2023, https://zpp.net.pl/stanowisko-zpp-w-sprawie-sposobow-ustalania-
wynagrodzenia-minimalnego-w-polsce [accessed: 2024.05.12].

2 A. Majchrowska, Czy wynagrodzenie minimalne oddziatuje na inflacje?, “Ekonomista” 2022, no. 4.

3 E. Ozols, S.I. Hristov, T. Paster, Unions divided? Trade union attitudes towards the European Union’s
Directive on Adequate Minimum Wages, “Economic and Industrial Democracy” 2025, vol. 46, issue 2
[published online 21 April 2024].

4 For more on this topic, see: Stanowisko ZPP...; B. Surdykowska, Iniciatywa w sprawie wynagrodzeri
minimalnych: papierek lakmusowy woli rozwoju spotecznego wymiaru integracji europejskiej, “Monitor
Prawa Pracy” 2021, no. 1, p. 14.
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challenge to the already adopted directive made to the Court of Justice of the EU by
the Danish government.® For this reason, Article 1(1), (2), and (3) of Directive 2022/2041
explicitly states that it does not affect the autonomy of social partners, their right to
negotiate and conclude collective agreements, or the competence of Member States
to set minimum wage levels and to decide whether to establish statutory minimum
wages or to support access to minimum wage protection provided for in collective
agreements, or to provide for both elements. This principle is further developed in the
specific provisions regulating the substantive scope of the directive. This is especially
relevant to Article 5(1) of the directive, which regulates the procedure for establishing
and updating adequate statutory minimum wages. It applies to Member States where
statutory minimum wages are in place.

Determining and updating statutory minimum wages should be based on criteria
that aim to ensure wage adequacy, provide a decent standard of living, reduce in-
work poverty, support social cohesion and positive social convergence, and decrease
the gender pay gap. These criteria include: 1) the purchasing power of statutory
minimum wages considering the cost of living; 2) the general level of wages and their
distribution; 3) the rate of wage growth; and 4) long-term national productivity levels
and their changes.®

Member States may implement an automatic indexation mechanism for wages
provided this does not lead to a decrease in the statutory minimum wage.” The
decision to apply or not to apply an automatic indexation mechanism determines
the frequency of wage updates. In Member States where automatic indexation of
minimum wages is not mandatory, updates should occur no less than once every four
years. In other Member States, the update procedure should take place no less than
once every two years.

To assess the adequacy of statutory minimum wages, Member States should utilize
so-called indicative reference values commonly used at the international level, such as
60% of the median net wage or 50% of the average wage, or reference values used at
the national level.? Article 5(4) of the directive, however, leaves it up to Member States
to decide how and at what pace to achieve pay adequacy ratios, and the possible
enforcement of a low ratio makes this practically impossible. This justifies treating the
provisions of the directive in this regard in terms closer to soft law than binding law.’

Among the responsibilities of Member States is the designation of an advisory
body concerning statutory minimum wages.’” The directive mandates that the
establishment and updating of statutory minimum wages occur with the involvement

5> Case C-19/23, Action brought on 18 January 2023, by the Kingdom of Denmark against the
European Parliament and the Council of the European Union, Official Journal 2022, L 275, p. 33.

6 Article 5(1) and (2) of Directive 2022/2041.

7 Article 5(3) of Directive 2022/2041.

8 Article 5(4) of Directive 2022/2041.

° M. Kurzynoga, Dyrektywa o minimalnej ptacy: raczej soft law niz twarde regufy, “Rzeczpospolita”
5 June 2024, no. 129, D6.

10 Article 5(6) of Directive 2022/2041.
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of social partners. Social partners should notably participate in the decision-making
process concerning: 1) the selection and application of criteria for determining the
level of the statutory minimum wage and defining the pattern of automatic indexation;
2) the selection and application of indicative reference values; 3) the updating of
statutory minimum wages; 4) the differentiation of statutory minimum wage rates and
deductions from them; and 5) the collection of data and the conducting of research
and analysis to provide information to the authorities and other relevant entities
involved in statutory minimum wages.'

Directive 2022/2041 confirms the permissibility of differentiating statutory
minimum wage rates for specific groups of workers or applying deductions that lower
the wage paid to an employee below the statutory minimum wage level. However, it
requires that such differentiated rates and deductions adhere to the principles of non-
discrimination and proportionality.

Article 17(1) of Directive 2022/2041 has set a deadline for Member States to
implement its provisions by 15 November 2024. The question arises as to the extent to
which the Polish regulation of the minimum wage'? needs to be amended to comply
with the requirements of the directive.

2. Legal and economic determinants of the minimum wage
setting mechanism

2.1.The current mechanism for determining the minimum wage

In the current mechanism for determining the level of the minimum wage in Poland,
many factors related to socio-economic development are taken into account. The
Ministry of Family, Labor, and Social Policy submits a proposal for the minimum wage
to the Council of Ministers. The Council of Ministers responds to it, and if the proposal
is accepted, it is brought for consultation to the Social Dialog Council (SDC).
According to Article 2 of the Minimum Wage Act, the Council of Ministers presents
to the SDC,"® which consists of representatives of the government, trade unions, and
employers, a proposal for the minimum wage for the following year by 15 June, along
with the deadline for changing the amount of this wage (Article 3). Subsequently,
negotiations are conducted for thirty days from the date the proposal is received,
during which the SDC agrees on the amount of the minimum wage and the minimum
hourly rate. In addition, the Council of Ministers is obliged to provide the SDC with data
that may influence the final amount of the minimum wage, including information on
socio-economic development, namely: the price indexin the previous year; the forecast

" Article 7 of Directive 2022/2041.

12 Law of 10 October 2002 on minimum remuneration for work (consolidated text: Journal of Laws,
item 2207).

13 |n 2015, the Social Dialog Council replaced the Trilateral Commission for Social and Economic
Affairs, which had been in operation since 1994.
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price index for the next year, and the average wage index; household expenditures
in the previous year; the income share indicator from wage labor and the average
number of dependents of wage earners in the previous year; the average monthly
wages in the previous year by types of activities; the standard of living of different
social groups; economic conditions of the country, taking into consideration the state
budget, economic development requirements, labor productivity level, and the need
to maintain a high level of employment; and the forecast real growth rate of gross
domestic product. Taking into account this information, the amount of the minimum
wage for the following year and the lowest hourly rate are determined by 15 July each
year. These determinations are published in the Official Gazette of the Republic of
Poland, the Monitor Polski, by 15 September. If the SDC is unable to determine the
amount of the minimum wage, then the Council of Ministers establishes it through
regulation by 15 September for the following year, with the amount not being lower
than the proposed minimum wage.

The initial proposal for the minimum wage is based on the forecast inflation
for the next year. However, if the minimum wage is lower than half of the national
average wage, it is additionally increased by two-thirds of the forecast real GDP growth
rate (Article 5). Since actual inflation may differ from the forecast value, a corrective
mechanism is applied in the form of a verification ratio, obtained by dividing the price
index in the previous year by the forecast price index for the subsequent year (Article 5),
based on which the proposal for the minimum wage is determined. However, the
inflation assumed in the draft budget law to determine the proposal for the minimum
wage may differ from the overall consumer price index growth rate specified in the
budget assumptions, resulting in different levels: the proposed minimum wage for
negotiation and the final minimum wage. The increase in the minimum wage may
exceed the minimum set by law. It is worth emphasizing that according to current
regulations, the basic salary of an employee working full-time may be lower than the
minimum wage.

To sum up, the Minimum Wage Act of 2002 guarantees an annual increase in the
minimum wage not lower than the forecast inflation for the given year. In situations
where the forecast inflation for the following year is at least 5%, two dates for changing
the minimum wage and minimum hourly rate are established — effective from 1 January
and 1 July. However, when inflation is less than 5%, only one date for changing the
minimum wage is set, which is 1 January.

Taking into account the necessity of meeting the requirements set out in the
Directive, the question arises as to whether modification of the existing mechanism for
determining the minimum wage in Poland is necessary. Currently, work is underway to
implement the requirements of the EU Directive in the Polish legal system.
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2.2.The adequate minimum wage in light of the Directive in the context
of developments in minimum wages in EU countries

As we mentioned earlier, Directive 2022/2041 requires the inclusion of four mandatory
criteria in the national mechanism for determining the minimum wage: 1) the
purchasing power of statutory minimum wages taking into account living costs;
2) overall wage levels and their distribution; 3) the wage growth rate; and 4) levels and
dynamics of changes in long-term national productivity.

The purchasing power of statutory minimum wages, taking into account living
costs, means that the wage should satisfy the basic needs of the employee, considering
the cost of living, including expenses for consumer goods and services, housing,
education, and healthcare. The level of wages in the market and their distribution
should mitigate the risk of working poverty and support social equality; thus they
should not be significantly lower than the average gross wage. The wage growth rate
should reflect the dynamics of economic growth. Meanwhile, productivity growth
is a crucial element in maintaining economic growth, which is why it is essential to
consider long-term production trends in determining the minimum wage. Innovation
and entrepreneurship contribute to improving the productivity of Polish businesses.™

Maintaining the purchasing power of workers in the EU remains a key challenge
in the field of wages and collective bargaining. Nominal wage growth in European
Union countries continued in 2023, starting with a 3.8% increase in Italy (real —2.6%),
and ending with a 15% increase in Romania, where the highest real growth of 4.5%
among EU countries was also recorded. In Poland, there was a nominal increase of
11.1%, while the real change was —0.3%. The largest decrease in real minimum wages
was observed in the Czech Republic and Hungary, with a decrease of 3.8% in each
country.’

Thereisa minimum wage in twenty-two of twenty-seven European Union countries;
there is none in Austria, Denmark, Finland, Sweden, or Italy. In July 2023, monthly
minimum wages in EU Member States ranged from 399 euros in Bulgaria to 2,508 euros
in Luxembourg. In Poland, the minimum wage at that time was 811 euros.'® In most
EU countries, the statutory minimum wage is determined once a year (in January). In
Luxembourg, the minimum wage is adjusted three times a year. As mentioned earlier,
in Poland, the minimum wage increases by no less than the forecast inflation for the
given year, and if it exceeds 5%, the lowest wage is adjusted twice a year.

Although the overall level of wages and the rate of their growth, as well as the levels
and dynamics of long-term national productivity changes, vary among EU Member
States, three groups of countries with similar characteristics can be distinguished
based on the development of hourly nominal and real minimum wages, statutory

4 PARP, Monitoring innowacyjnosci polskich przedsiebiorstw. Wyniki IV edycji badania, Warszawa 2022.
15 Benchmarking Working Europe 2024, European Trade Union Institute, p. 90, https://www.etui.org/
publications/benchmarking-working-europe-2024 [accessed: 2024.05.16].

16 Eurostat, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/earn_mw_cur/default/table?lang=en
&category=labour.earn.earn_minw [accessed: 2024.05.16].
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national minimum wages in January 2024, and statutory minimum wages based on
purchasing power parity. Regarding the development of hourly nominal minimum
wages from 1 January 2023 to 30 January 2024 (in percentages), there are six countries
with wage increases ranging from 2% (Belgium) to 7% (Cyprus). The other countries in
this group include France (3.4%), Germany (3.4%), Slovenia (4.3%), and Spain (5.0%).
The second group consists of countries where this increase ranged from 7% to 10%,
including Slovakia (7.1%), Luxembourg (7.7%), Portugal (7.9%), The Czech Republic
(8.4%), Greece (9.4%), and Lithuania (9.9%). The group of countries with the highest
increases, exceeding 10%, comprises Malta (10.8%), Ireland (12.4%), Latvia (12.9%), The
Netherlands (12.9%), Estonia (13.0%), Hungary (15%), Bulgaria (18.2%), Croatia (20.0%),
and Poland (21.5%). In seven EU countries (Slovakia, The Czech Republic, Slovenia,
Germany, France, Hungary, and Belgium), increases in nominal minimum wages did
not offset a rise in prices and a loss of purchasing power, resulting in a decrease in real
minimum wages. At the same time, real minimum wages increased the most in The
Netherlands (8.5%), Bulgaria (8.9%), Poland (9.6%), and Croatia (10.7%). With regard
to statutory national minimum wages in January 2024 (per hour, in euros, current
prices), countries with hourly statutory minimum wages above eleven euros stand
out, including France (11.65), Belgium (12.11), Germany (12.41), Ireland (12.70), The
Netherlands (13.27), and Luxembourg (14.86). The second group includes countries
with minimum wages between 5 and 8 euros per hour, such as Malta (5.34), Lithuania
(5.65), Poland (5.91), Cyprus (6.06), Spain (6.87), and Slovenia (6.96). The group of
countries with the lowest statutory minimum wages, below 5 euros, includes Bulgaria
(2.85), Romania (3.99), Hungary (4.02), Latvia (4.14), Slovakia (4.31), Greece (4.51),
The Czech Republic (4.70), Portugal (4.85), Estonia (4.86), and Croatia (4.86). If one
analyzes the statutory minimum wages based on purchasing power parity (PPS)'’ as
of 30 January 2024 (per hour), Poland is seen to be catching up with the so-called old
EU Member States. Poland is part of the first group, representing countries with hourly
minimum wages higher than 9 PPS, preceded by Belgium (10.14), France (10.17),
Luxembourg (10.44), The Netherlands (10.93), and Germany (10.96). The second group
consists of seven countries with wages in the range of 6-9 PPS: Cyprus (6.33), Croatia
(6.36), Romania (6.49), Spain (6.84), Lithuania (6.94), Slovenia (7.41), and Ireland (8.34),
while wages below 6 PPS are noted in the following countries: Malta (5.71), Hungary
(5.64), Portugal (5.19), The Czech Republic (5.03), Estonia (4.94), Greece (4.93), Latvia
(4.77), Bulgaria (4.69), and Slovakia (4.50)."® From the analysis of the above data, it is
evident that thereis a need to improve living conditions in EU countries by establishing
frameworks for adequate minimum wages aimed at social convergence. This is the
purpose of the Directive on Adequate Minimum Wages in the European Union.

The Directive does not prescribe the level of complexity or the mechanism for
determining the minimum wage, nor its nominal amount. However, in addition to
the four mandatory criteria mentioned earlier, there is a recommendation to assess

71 PPS euro = 1.6071 PPS dollar.
18 Benchmarking Working Europe 2024..., pp. 95-97.
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the adequacy of statutory wages based on indicative reference values commonly
used internationally, such as 50% of the average gross wage or 60% of its median,
or indicative reference values used at the national level. In terms of international
standards, as indicated in the “Benchmarking Working Europe 2024" report, only
Slovenia met both criteria, which in 2022 were 52% of the average gross wage and
62% of its median. For Poland, these figures were 43%and 53%,'® respectively. It is
worth noting that as of 1 January 2024, the minimum wage in Poland is 4,242 PLN
gross, while the minimum hourly rate for civil law contracts has been set at 27.70 PLN
gross. From 1 July 2024, the minimum wage will increase to 4,300 PLN gross, and the
minimum hourly rate will rise to 28.10 PLN gross.?° Estimates indicate that currently, in
Poland, there are 3.6 million people covered by the minimum wage.?' Significant wage
disparities between sectors and regions are considered crucial in this aspect??.

In light of the Directive’s provisions, the update of statutory minimum wages
will occur at least once every two years or no less than every four years for countries
employing automatic indexation mechanisms, including semi-automatic indexation,
whereby a minimum mandatory increase in the statutory minimum wage is
guaranteed. Additionally, when determining and updating minimum wage rates, the
Directive stipulates the involvement of social partners and the necessity of establishing
or appointing at least one advisory body concerning statutory minimum wages.

In the context of the need to implement the Directive on Adequate Minimum
Wages in the EU in the Polish legal system, Table 1 presents a comparison of the
mandatory criteria outlined in the Directive with the indicators considered in
the current mechanism for determining the minimum wage in Poland. Additionally, the
table includes possible sources of statistical data along with the frequency of their
publication.?®

9 Ibid., p. 98.

20 Rozporzadzenie Rady Mnistrow z dnia 14 wrzeénia 2023 r. w sprawie wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2024 r. (Journal of Laws,
item 1893).

21 Rozporzadzenie w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci
minimalnej stawki godzinowej w 2024 r., https://www.gov.pl [accessed: 2024.05.16].

22 M. Grzejszczak, Systemy ptacy minimalnej w swietle doswiadczer miedzynarodowych, 28.03.2024,
https://www.obserwatorfinansowy.pl/tematyka/makroekonomia/trendy-gospodarcze/systemy-
placy-minimalnej-w-swietle-doswiadczen-miedzynarodowych [accessed: 2024.05.16].

2 Wielkosci i wskazniki ogtaszane przez Prezesa GUS, https:/stat.gov.pl/metainformacje/opis-
wskaznikow-gus/wielkosci-i-wskazniki-oglaszane-gus [accessed: 2024.05.16]; Lista komunikatow
i obwieszczen, https://stat.gov.pl/sygnalne/komunikaty-i-obwieszczenia/lista-komunikatow-
i-obwieszczen [accessed: 2024.05.16].
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Table 1. Comparison of criteria specified in the Directive with the currently applicable mecha-
nism for determining the minimum wage in Poland

C,men? SPe- Indicators in the current Data sources and frequency of
cified in the . -
. mechanism publication
Directive
Purchasing — price index in the previous year | Institute of Labour and Social Affairs
power of - household expenditures in the | (level and structure of the social mini-
statutory mini- | previous year mum - quarterly data)
mum wages |- ratio of income from employ-
considering ment and the average number | Central Statistical Office (periodic price
living costs of dependents per employed indices of goods and services (infla-
person in the previous year tion) - monthly, quarterly, semi-annual,
annual data; situation of households
in a given year in light of household
budget surveys, including average
monthly disposable income and aver-
age monthly expenses per person in
households)
Overall level |- average monthly earnings in the | Central Statistical Office (average wage

of wages and
their distribu-
tion

previous year by type of econo-
mic activity

- standard of living of various
social groups

in the national economy - quarterly
data; average wage in the enterprise
sector — monthly data; average employ-
ment and average monthly wages -
monthly/quarterly data; wage structure
by professions along with median
monthly wages - every 2 years)

Wage growth |- projected consumer price index | Central Statistical Office (index of
rate and average wage index for the | growth of average gross monthly wages
next year in the national economy; index of real

average wages in a given year com-
pared to the previous year)

Levels and Economic conditions of the coun- | Central Statistical Office, Statistical

dynamics of  |try, taking into account the state | Yearbook of Industry (employment

long-term budget, economic development | and labour productivity — annual data;

national requirements, labor productivity | changesin GDP at current prices -

productivity | levels, and the necessity of main- | quarterly and annual data; industrial

changes taining a high level of employ- production - monthly data)

ment.
Forecasted real gross domestic
product (GDP) growth rate

Eurostat (Labour productivity and unit
labour costs, GDP per 1 employed per-
son (EU = 100) - annual data)

Source: Authors’ own table.

From the information provided in Table 1, it can be inferred that the indicators
currently used in determining the minimum wage in Poland can be assigned to the
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criteria outlined in the Directive, and that the main source of data regarding the
mandatory criteria of the Directive is the Central Statistical Office. It should be noted
that Directive 2022/2041 does not require a change to the mechanism currently used in
Poland to determine the minimum wage. It seems that the only necessary adjustment
is to specify the calculation of the verification indicator, so that it is calculated by
dividing the price index in the previous year by the forecast price index in the previous
year, based on which the minimum wage was determined, rather than, as currently,
the proposed minimum wage sent for negotiation to the SDC.

To implement Directive 2022/2024, the Polish Minimum Wage Act requires
supplementation with the following provisions: 1) regulating the procedure for
updating the statutory minimum wage, 2) indicating indicative reference values
necessary for assessing the adequacy of the minimum wage, and 3) establishing an
advisory body on matters concerning the minimum wage.

Because of the use of the so-called semi-automatic mechanism of wage indexation
in Poland, updating the minimum wage should occur in Poland no less than once
every four years. The updating procedure could be modeled on the annual process
used in Poland for determining the minimum wage, prioritizing agreement between
the employee and employer representatives of the SDC. In the event of a lack of such
agreement, the Council of Ministers would carry out the update, taking into account
the positions of the employee and employer representatives of the SDC or the
organizations represented on the Council.

We propose adopting the forecast average wage in the national economy, used in
the preparation of the budget bill, as an indicative reference value for assessing the
level of the minimum wage. The ratio of the minimum wage to the average wage has
been steadily increasing. By the second half of 2024 (4,300 PLN/7,824 PLN), this ratio
will reach 54.9%. We suggest that the reference value, which we aim to achieve and
which will be used as a benchmark for comparing the minimum wage, should be set at
60% of the forecast average wage in the national economy, as used in the preparation
of the budget bill. The SDC should be recognized as the advisory body for determining
and updating the minimum wage.

Conclusions

The minimum wage is of significant importance for both workers and employers.
The primary goal of Directive 2022/2041 is to improve living and working conditions
in the European Union, particularly by ensuring the adequacy of minimum wages
for workers in order to contribute to positive social convergence and reduce wage
inequalities. Our analysis leads to the conclusion that the implementation of Directive
2022/2041 does not require extensive changes in Poland’s minimum wage legislation.
The mechanism for determining the minimum wage in Poland already takes into
account all the criteria for assessing the adequacy of the minimum wage required
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by the directive. However, the Minimum Wage Act requires supplementation with
provisions 1) regulating the procedure for updating the statutory minimum wage,
2) indicating indicative reference values necessary for assessing the adequacy of
the minimum wage, and 3) establishing an advisory body on matters relating to the
minimum wage.

However, doubts and questions related to the minimum wage will remain. Among
them is the issue of the lack of consideration of minimum wage differentiation among
sectors and regionally in Poland. Establishing a minimum wage taking into account the
existing regional and sectoral differences in Poland is a challenging task.2* However,
regulating the minimum wage in Poland also raises other questions. What threats does
the minimum wage pose in terms of the labor market and the functioning of small and
medium-sized enterprises, including microenterprises? What are the consequences
of raising the minimum wage in terms of social, economic (including inflation), and
motivational factors? Would it be sufficient to have legal protection for employees
requlated by collective bargaining agreements? This article may serve as a starting
point for further research on minimum wage regulations.
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Summary
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Mechanism of Establishing the Adequate Minimum Wage in the Light of the Directive (EU)
2022/2041 from Legal and Economic Standpoints

The article focuses on issues related to the implementation of Directive (EU) 2022/2041 on ad-
equate minimum wages in the European Union in the Polish legal order. To this end, the authors
analyze the provisions of the Directive and the mechanism for determining the minimum wage
set forth in the Polish Minimum Wage Act. The purpose of the article is to indicate the legal
regulations that should be introduced into the Polish law on the minimum wage in order to
implement Directive 20022/2041. The article takes into account the legal and economic aspects
of the issue analyzed. The research methodology of the article includes analysis and synthesis
based on the existing literature on the subject.

Keywords: minimum wage, adequate minimum wage, Directive (EU) 2022/2041, law, economy.

Streszczenie
Sylwia Pangsy-Kania, Marcin Zieleniecki

Mechanizm ustalania odpowiedniego minimalnego wynagrodzenia w $wietle dyrektywy
(UE) 2022/2041 z perspektywy prawnej i ekonomicznej - przypadek Polski

Artykut koncentruje sie na kwestiach zwigzanych z wdrozeniem dyrektywy (UE) 2022/2041 do-
tyczacej odpowiednich minimalnych wynagrodzen w Unii Europejskiej do polskiego porzadku
prawnego. W tym celu autorzy analizuja postanowienia dyrektywy oraz mechanizm ustalania mi-
nimalnego wynagrodzenia okreslony w polskiej ustawie o minimalnym wynagrodzeniu. Celem
artykutu jest wskazanie przepisow prawnych, ktére powinny zosta¢ wprowadzone do polskie-
go prawa dotyczacego minimalnego wynagrodzenia w celu wdrozenia dyrektywy 2022/2041.
Opracowanie uwzglednia aspekty prawne i ekonomiczne analizowanego zagadnienia. Metodo-
logia badawcza artykutu obejmuje analize i synteze oparta na istniejacej literaturze przedmiotu.

Stowa kluczowe: minimalne wynagrodzenie, odpowiednie minimalne wynagrodzenie, dyrek-
tywa (UE) 2022/2041, prawo, ekonomia.
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Ochrona praw pracownikow zatrudnionych
na czas okreslony lub w niepetnym wymiarze czasu pracy

Uwagi wstepne

Globalizacja gospodarki, zmiany spoteczne, a wreszcie rewolucja technologiczna
doprowadzity do gtebokich przeobrazen $wiata pracy'. Odpowiedzig na wieksza dy-
namike proceséw gospodarczych byty préby tzw. uelastycznienia stosunku pracy,
dotykajace réznych aspektéw zatrudnienia, w tym czasu pracy, trwatosci warunkéw
zatrudnienia czy ochrony przed zwolnieniem z pracy?. W szerokim zakresie zaczeto
wykorzystywac zatrudnienie terminowe, umozliwiajace pracodawcom dostosowa-
nie poziomu zatrudnienia do zmieniajacego sie zapotrzebowania na prace. Z kolei
waznym instrumentem transformacji spotecznej, utatwiajacym taczenie pracy z inny-
mi formami aktywnosci pracownika, w tym jego obowigzkami rodzinnymi, stata sie
praca w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozwéj obu form zatrudnienia, jakkolwiek
odchodzacych od paradygmatu stosunku pracy (i stad traktowanych jako atypowe3),
odzwierciedlat ogdlne tendencje rozwojowe. Jednoczesnie pociggat za sobg niebez-
pieczenstwo ograniczania praw pracownikéw, ktérzy w wiekszym niz dotychczas
stopniu mieliby ponosi¢ ryzyko gospodarcze (umowy terminowe) oraz byliby nara-
zeni na mniej korzystne traktowanie niz zatrudnieni w typowych stosunkach pracy
(umowy terminowe, praca w niepetnym wymiarze czasu pracy). Naktadajg sie na to
wyzwania zwigzane z nasyceniem stosunkéw pracy nowymi technologiami. Prawo
pracy, mimo ze nie moze abstrahowac od zmian otoczenia spoteczno-gospodarcze-
go, musi realizowac swéj podstawowy cel, jakim jest ochrona wolnosci i praw maja-
cych Zrédto w godnosci cziowieka pracy®. Stosunek pracy dostosowany do wyzwan

! Global Commission on the Future of Work, Work for a brighter future, Geneva 2019, s. 18 i nn.

2 Zob. m.in. K. Van Eyck, Flexibilizing Employment: An Overview, Geneva 2003, zwracajac uwage, ze
uelastycznienie moze dotyczyc¢ zatrudnienia peryferyjnego lub znajdujacego sie w centrum organiza-
¢ji. Zatrudnienie na czas okreslony oraz w niepetnym wymiarze czasu pracy moze sie lokowac w obu
obszarach, co jednak istotne — czesto dotyka trzonu organizacji (zob. ibidem, s. 18).

3 Por. K. Walczak, Ustawowe przeciwdziatanie naduzywaniu nietypowych form zatrudnienia pracowni-
czego — uwagi de lege lata i de lege ferenda, PiZS 2023, nr 6.

4 Szerzej zob. m.in. G. Davidov, A Purposive Approach to Labour Law, Oxford 2016. Dzieki prawu pra-
cy mozliwa jest ochrona, a nawet rozszerzanie sfery wolnosci cztowieka (np. B. Langille, Labour law’s
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wspdtczesnej gospodarki powinien pozostawac zorientowany na cztowieka®. Stad
koniecznos¢ stworzenia ram prawnych bedacych wyrazem kompromisu i rownowagi
w stosunkach spotecznych, w szczegélnosci chronigcych przed niewtasciwym lub nie-
uzasadnionym wykorzystywaniem umoéw terminowych oraz przed nieréwnym trak-
towaniem ze wzgledu na podstawe zatrudnienia, a w rezultacie chronigcych godnos¢
i wolno$¢ cztowieka pracy®.

Ochrona pracujacych nietypowo jest ksztattowana przez miedzynarodowe pra-
wo pracy’, prawo Unii Europejskiej® oraz krajowe systemy prawne. W prawie polskim
ochrona ta w ostatnich latach zostata przebudowana. Stato sie tak za sprawa trans-
pozycji standardéw europejskich do prawa krajowego oraz w wyniku stwierdzenia
znaczacej skali naduzy¢ towarzyszacych zwilaszcza korzystaniu z uméw o prace na
czas okreslony. Dwa kluczowe momenty to nowelizacja przepiséw dotyczacych za-
trudnienia terminowego (2015 r.)° oraz transpozycja dyrektywy 2019/1152 (2023 r.)'°.
W artykule zostang oméwione najwazniejsze aspekty prawnej regulacji zatrudnienia
atypowego oraz jej wptyw na sytuacje stron stosunku pracy. W ramach zatrudnienia
terminowego analizowane bedg konstrukcje uméw o prace na okres prébny oraz
na czas okreslony. Poza zakresem rozwazan pozostaje, majace szczegélny charakter,
zatrudnienie tymczasowe. Podsumowaniem bedzie préba oceny obecnego modelu
ochrony oraz sformutowanie wnioskéw na przysztosc.

theory of justice [w:] The Idea of Labour Law, eds. G. Davidov, B. Langille, Oxford 2011, s. 101 i nn. oraz
A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wiadza, Warszawa 2015, s. 27 i nn.).

5 Por. Global Commission on the Future of Work, Work for a brighter future...,s. 27 i nn.

6 A. Dral, Umowa o prace na czas okreslony oraz problem przyczynowosci jej wypowiedzenia — stan
obecny oraz tendencje zmian, ,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 142.

7" Zob. m.in. K. Van Eyck, Flexibilizing Employment... oraz |. Jaroszewska-Ignatowska, Zatrudnienie
w niepefnym wymiarze czasu pracy, Warszawa 2018, s. 89 i nn.

8 Zob. zwhaszcza dyrektywe Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ra-
mowego dotyczgcego pracy w hiepetnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Kon-
federacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 14 z 20.01.1998,
s.9), dyrektywe Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacg Porozumienia ramowego w spra-
wie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Praco-
dawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfe-
deracje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 175 z 10.07.1999, s. 43; dalej: Porozumienie
ramowe w sprawie pracy na czas okreslony), a takze dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105; dalej: dyrektywa 2019/1152).

° Naten temat zob. m.in. K. Jaskowski, Nowa umowa o prace na czas okreslony, PiZS 2015, nr 11; L. Flo-
rek, Umowa o prace na czas okreslony, PiZS 2015, nr 12; J. Pigtkowski, Umowa o prace na czas okreslony
w kodeksie pracy — nowa jakos¢ czy powolny zmierzch tozsamosci?, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Po-
lityki Spotecznej” 2016, t. 23; A. Ludera-Ruszel, Ocena nowej regulacji umowy o prace na czas okreslo-
ny — pozytywny kierunek zmian czy utrzymanie status quo?, PiZS 2016, nr 2; M. Rylski, Przeciwdziatanie
naduzywaniu umdw o prace na czas okreslony po nowelizacji Kodeksu pracy, PiZS 2016, nr 11.

10" Zob. m.in. A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnie-
nia w Unii Europejskiej, cz. 1, EPS 2020, nr 4; idem, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne
warunki zatrudnienia w Unii Europejskiej, cz. 2, EPS 2020, nr 7; K. Walczak, Ustawowe przeciwdziatanie...;
L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny po zmianach z 2023 r., PiZS 2024, nr 1.
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1. Status prawny zatrudnionych nietypowo

Umowy na okres prébny oraz na czas okreslony sa dopuszczonymi przez ustawe' ro-
dzajami umoéw o prace (art. 25 § 1 k.p.). W wyniku ich zawarcia dochodzi do nawigzania
stosunku pracy. Differentia specifica uméw terminowych to ograniczenie przez stro-
ny czasu ich obowigzywania (zastrzezenie terminu rozwigzujgcego)'2. W przypadku
umow na okres prébny cechag wyrdzniajaca jest rowniez cel ich zawierania, ktérym jest
sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykony-
wania okreslonego rodzaju pracy (art. 25 § 2 k.p.)'3. Zatrudnieni na podstawie uméw
na okres prébny i czas okreslony korzystaja ze wszystkich elementéw statusu pracow-
niczego, chyba ze przepis szczegélny stanowi inaczej. Ogdlng zasada dotyczaca obu
umoéw powinno by¢ uksztattowanie sytuacji prawnej stron pro rata temporis — propor-
cjonalnie do okresu zatrudnienia lub wymiaru czasu pracy (klauzula 4.2 Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony).

Zakres odmiennosci jest szerszy w przypadku uméw prébnych, co jest zwigzane
ze specyficzng rolg tych uméw i koniecznoscig dostosowania do niej prawnej pozycji
stron. Umozliwienie sprawdzenia przydatnosci pracownika nie uzasadnia ogranicza-
nia szeroko rozumianej ochrony pracy — zatrudniony na okres prébny powinien korzy-
sta¢ z gwarancji dotyczacych warunkéw, w jakich praca jest wykonywana. Cel préby
moze natomiast przemawiac za ograniczeniem trwatosci zatrudnienia, tak aby strony,
w tym pracodawca, mogty zakonczy¢ umowe, jesli sprawdzenie kwalifikacji pracow-
nika i mozliwosci jego dalszego zatrudnienia nastapito przed nadejsciem terminu
ustalonego przez strony. Ustawa nie powinna wymagac kontynuacji stosunku pracy
o okreslonym celu wobec odpadniecia jego causa. W rezultacie wypowiedzenie umo-
wy o prace na okres probny nie podlega ograniczeniom stosowanym w pozostatych
rodzajach umow o prace, dotyczacym wymogoéw zasadnosci wypowiedzenia i konsul-
tacji zwigzkowej (art. 30 § 4 oraz art. 38 k.p.)'*. Wczesniejsze wypowiedzenie umowy
prébnej niejako implicite zawiera w sobie powdd, jakim jest negatywna weryfikacja
mozliwosci dalszego zatrudnienia. Pracownik moze zgda¢ wskazania powodu wypo-
wiedzenia tylko wéwczas, gdy uwaza, Ze jego przyczyne stanowita jedna ze wskaza-
nych przez ustawodawce negatywnych przestanek rozwigzania umowy. Dodatkowo
okresy wypowiedzenia umoéw prébnych sa kroétkie (art. 34 k.p.), co umozliwia stosun-
kowo szybkie zakonczenie wiezi prawnej. Poza tym umowa na okres prébny nieprze-
kraczajacy jednego miesiaca nie jest objeta ochrong polegajaca na przedtuzeniu do

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r., poz. 277 ze zm;;

dalej: k.p.).

12 Na temat konstrukcji umoéw terminowych szerzej zob. B. Wagner, Terminowe umowy o prace, War-
szawa 1980. Zob. réwniez A. Dral, Umowa o prace na czas okreslony...; J. Pigtkowski, Umowa o prace
na czas okreslony..., s. 14 i nn. oraz K. Moras-Olas, O istocie umowy o prace na czas okreslony, ,Roczniki
Administracji i Prawa” 2021, R. 21, z. specjalny [1], s. 523 i nn.

13 Zob. m.in. A. Sobczyk, Umowa na okres prébny od 2016 r., MPP 2016, nr 1, 5. 25-26; M. Rylski, Umo-
wa o prace na okres prébny po nowelizacji kodeksu pracy, PiP 2017, z. 9.

4 L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 18.
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dnia porodu, jedli jej termin koricowy przypada po uptywie trzeciego miesigca ciazy
(art. 177 § 3 k.p.).

W przypadku uméw na czas okreslony brak uzasadnienia dla stosowania tak dale-
ko idacych modyfikacji powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy. Wrecz prze-
ciwnie, uzgodnienie przez strony terminu koncowego umowy uzasadnia wzmocnie-
nie stabilnosci wiezi prawnej w tym okresie'®>. W rezultacie ustawodawca, réwniez
pod wptywem prawa unijnego, eliminowat kolejne odmiennosci statusu prawnego
zatrudnionych na czas okreslony. Pierwszym krokiem byto zréwnanie dtugosci okre-
sOw wypowiedzenia w umowach na czas nieokreslony i okreslony (2016 r.). Zasadnicza
zmianga byto objecie zatrudnionych na czas okreslony tzw. powszechng ochrona przed
wypowiedzeniem'® (2023 r.).

W przypadku zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy odmiennosci stano-
wig konsekwencje ustalenia przez strony nizszej niz standardowa liczby godzin pracy.
Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw pracy i ptacy
w sposdb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka sama lub
podobna prace w petnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjo-
nalnosci wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z praca do wymiaru
czasu pracy pracownika'. Jakkolwiek ograniczona expressis verbis do wynagrodzenia
i innych Swiadczen zwigzanych z praca zasada pro rata temporis wyznacza ogélny stan-
dard réwnego traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy'®,

2. Przewidywalno$¢ zatrudnienia nietypowego

Nietypowe stosunki pracy zwiekszaja poziom niepewnosci i nieprzewidywalnosci
zatrudnienia. W przypadku umoéw terminowych jest to brak gwarancji dalszego za-
trudnienia po uptywie czasu, na jaki umowa zostata zawarta. Z kolei w przypadku za-
trudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy niepewnos¢ moze dotyczy¢ wymiaru
$wiadczenia pracownika. Dotyczy to zwtaszcza sytuacji, gdy prawo dopuszcza jedno-
stronng modyfikacje wymiaru Swiadczenia przez pracodawce (praca na wezwanie,
zwiekszanie nominatu godzin pracy)'®.

15 Por. A. Ludera-Ruszel, Ocena nowej regulacji... oraz K. Moras-Olas, O istocie umowy o prace na czas
okreslony..., s. 528-530.

16 Na temat powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem zob. zwlaszcza A. Dral, Powszechna
ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009 oraz A. Rycak, Powszechna ochrona
trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013.

17" Na temat zasady pro rata temporis szerzej zob. m.in. J. Wratny, Z problematyki prawnej zatrudnienia
w niepefnym wymiarze czasu pracy,,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 289-292.

18 Szerzej na ten temat zob. |. Jaroszewska-Ignatowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze...,
s.493inn.

19 Na ten temat zob. m.in. ibidem, s. 288 i nn.
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Prawo unijne wymaga, aby pracownik zostat poinformowany nie tylko o czasie
trwania okresu prébnego lub dacie jego zakonczenia, lecz takze o jego warunkach
(art. 4 ust. 2 dyrektywy 2019/1152). W polskim prawie standard ten jest realizowany
poprzez wymogi dotyczace tre$ci umowy o prace. Zawierajgc umowe na okres probny
albo na czas okreslony, strony powinny ustali¢ czas jej trwania lub dzien jej zakorcze-
nia (art. 29 § 1 pkt 6 i 7 k.p.). Cel regulacji, jakim jest sSwiadomos¢ pracownika co do
czasu trwania umowy, oraz dazenie do zapewnienia efektywnosci prawu europejskie-
mu przemawiajg za sformutowaniem wymogu precyzyjnego okreslania czasu trwania
uméw terminowych (przemawia to np. przeciwko dopuszczalnosci zawierania umoéw
do powrotu do pracy zastepowanego pracownika).

W umowie o prace nalezy réwniez uzgodni¢ wymiar czasu pracy, w ktérym za-
trudniony jest pracownik (art. 29 § 1 pkt 4 k.p.). Co do zasady pracownik zatrudniony
w hiepetnym wymiarze czasu pracy zna wiec liczbe godzin, do przepracowania kto-
rych bedzie obowigzany. Jest to jednoczesnie gwarancja minimalnego $wiadczenia, za
ktére, w razie gotowosci do pracy, otrzyma wynagrodzenie (art. 128 § 1 w zw. z art. 81
§ 1i 2 k.p.). Powstaje natomiast pytanie, czy w takich przypadkach dopuszczalne jest
jednostronne zwigkszenie Swiadczenia przez pracodawce. Za jego dopuszczalnoscia
mogtby przemawiac cigzacy na pracowniku obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pra-
cy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Zwiekszenie wymiaru swiadczenia oznacza jednoczesnie
wkroczenie w sfere prywatng pracownika i ograniczenie mozliwosci realizacji prawa
do zycia prywatnego i rodzinnego (art. 47 Konstytucji RP%°). Szeroko ujete prawo pra-
codawcy do zwiekszenia wymiaru $wiadczenia pracownika stanowi nieproporcjonalng
ingerencje w prywatnos$¢ pracownika, tym bardziej dyskusyjna, ze niemajaca konkret-
nej podstawy ustawowej, a wyprowadzang z obowigzku o charakterze ogélnym. Pod-
stawa zwiekszenia wymiaru Swiadczenia jest zgoda pracownika wyrazana w umowie
o prace (art. 151 § 5 k.p.). Juz jednak zgoda wyrazana w trakcie trwania stosunku pracy
(ad hoc) moze, ze wzgledu na okolicznosci jej wyrazenia, budzi¢ watpliwosci. Praco-
dawca powinien mie¢ prawo jednostronnego zwiekszenia $wiadczenia w sytuacjach
wyjatkowych, ktére stanowig przestanke powierzenia pracy nadliczbowej (art. 151
§ 1 k.p.). Takie ujecie zapewnitoby efektywna ochrone pracujacych w niepetnym wy-
miarze czasu pracy oraz zagwarantowatoby ich réwne traktowanie wzgledem zatrud-
nionych na caly etat?', nie niweczac jednoczesnie elastycznosci stosunku pracy, ktérg
gwarantuje prawo pracodawcy do jednostronnego zwiekszenia wymiaru $wiadczenia
pracownika ze wzgledu na szczegdlne potrzeby.

20 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.; dalej:
Konstytucja RP).

21 Por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: TSUE) z dnia 19 pazdziernika 2023 .
w sprawie MK przeciwko Lufthansa CityLine GmbH, C-660/20, ECLI:EU:C:2023:789.
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3. Ochrona przed naduzywaniem zatrudnienia nietypowego

Jednym z najpowazniejszych probleméw towarzyszacych zatrudnieniu nietypowe-
mu jest jego naduzywanie rozumiane jako stosowanie elementéw nietypowych bez
obiektywnego uzasadnienia i wbrew rzeczywistej woli pracownikéw, faktycznie zmu-
szonych do zaakceptowania niekorzystnych dla siebie i niepozadanych warunkéw.
Dotyczy to zwtaszcza zatrudnienia terminowego, ktdére ze strony pracownika czesto
nie stanowi dobrowolnego wyboru. Stad kluczowym elementem prawnej regulacji
uméw terminowych stata sie ochrona przed naduzyciami (klauzula 5 Porozumienia ra-
mowego w sprawie pracy na czas okreslony). Praca na czes¢ etatu z reguty jest konse-
kwencja swobodnego wyboru obu stron, cho¢ i w tym przypadku mozliwe sg sytuacje
narzucania pracownikom okreslonego wymiaru czasu pracy. Niemniej jednak prawo
nie tworzy mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom bezposrednio odnoszacego
sie wlasnie do zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy. Za posredni sposob
przeciwdziatania naduzyciom, wspoélny réznym formom zatrudnienia nietypowego,
mozna uzna¢ mechanizmy utatwiajace pracownikom przechodzenie do postaci za-
trudnienia uznawanych za typowe.

Kluczowe znaczenie ma jednak mechanizm stuzacy przeciwdziataniu naduzyciom
w stosowaniu umoéw terminowych (czy tez inaczej unikaniu zatrudnienia na czas nie-
okreslony przez nieuzasadnione zawieranie uméw na czas okreslony). Zgodnie z klau-
zulg 5 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony panstwa cztonkow-
skie powinny zastosowac co najmniej jeden ze srodkéw przeciwdziatania naduzyciom,
do ktérych naleza: a) okreslenie obiektywnych powodéw uzasadniajacych odnawianie
umoéw terminowych; b) wprowadzenie maksymalnej fgcznej dtugosci kolejnych umoéw
o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony; ¢) wprowadzenie liczby odnowien ta-
kich umow lub stosunkéw??. Rozwigzania krajowe stuzace transpozycji standardow
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony maja by¢ poprzedzone
konsultacjami z partnerami spotecznymi oraz wprowadzane zgodnie z ustawodaw-
stwem krajowym, uktadami zbiorowymi i praktyka.

Polski mechanizm przeciwdziatania naduzyciom, stosowany od lat 90. XX w. i opar-
ty na liczbie dopuszczalnych odnowien, okazat sie nieefektywny. Jego stabym punk-
tem byta konstrukcja umoéw kolejnych (taki charakter miaty umowy zawierane bezpo-
$rednio po sobie lub z przerwa nieprzekraczajaca 30 dni). Pracodawcy obchodzili to
ograniczenie, przerywajac fancuch przez zastosowanie 31-dniowej przerwy w zatrud-
nieniu, a takze stosowanie uméw na czas wykonania okreslonej pracy, a nawet umoéw
cywilnoprawnych miedzy umowami o prace na czas okre$lony. Do$¢ popularne byto
réwniez zawieranie dtugich uméw na czas okreslony, ktére jednoczesnie stosunkowo

22 0 ile nie istnieja réwnowazne rozwiazania prawne, zmierzajace do zapobiegania naduzyciom,
w sposéb uwzgledniajacy potrzeby szczegdlnych gatezi i/lub grup pracownikéw. W rezultacie ko-
nieczne moze by¢ réwniez ustalenie, na jakich warunkach umowy zawarte na czas okreslony lub sto-
sunki pracy: a) beda uwazane za ,kolejne”; b) beda uwazane za umowy o prace lub stosunki pracy
zawarte na czas nieokreslony.
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tatwo bylo wypowiedzie¢ przed nadejsciem terminu koncowego?. Wobec niesku-
tecznosci ochrony majacej zrédto w prawie UE zdecydowano sie na zasadnicza rekon-
strukcje modelu. Nowa konstrukcja ochronna, obowigzujgca od 2016 r., wykorzystuje
wszystkie sposoby przeciwdziatania naduzyciom przewidziane w Porozumieniu ra-
mowym w sprawie pracy na czas okreslony. Kodeks pracy, bez dalszych ograniczen,
dopuszcza zawieranie umdw na czas okreslony uzasadnionych obiektywnymi okolicz-
nosciami. Zalicza do nich zastepstwo nieobecnego pracownika, wykonywanie prac
dorywczych lub sezonowych, zatrudnienie na czas trwania kadencji oraz istnienie
obiektywnych powodoéw po stronie pracodawcy (art. 25" § 4 k.p.). Niedookreslony cha-
rakter tej ostatniej przestanki moze by¢ zrédtem watpliwosci, a nawet naduzy¢. Prze-
ciwdziatajac im, ustawa wymaga, aby o zawarciu umowy na czas okreslony uzasad-
nionej obiektywnymi powodami po stronie podmiotu zatrudniajacego pracodawca
informowat wlasciwego okregowego inspektora pracy (art. 25' § 5 k.p.). Pomimo braku
narzedzi odnoszacych sie konkretnie do naduzy¢ w takich wiasnie okolicznosciach in-
formacja ta moze stanowic¢ punkt wyjscia do przeprowadzenia kontroli oraz podjecia
dziatan z wykorzystaniem ogélnych instrumentéw przyznanych inspektorom pracy.

W tym kontekscie mozna zatowa¢, ze ustawodawca ostatecznie nie wyposazyt in-
spektorow pracy w narzedzia zwiekszajace efektywnosc¢ przeciwdziatania naduzyciom
w stosowaniu umow na czas okres$lony.

W przypadku umoéw zawieranych bez obiektywnego uzasadnienia zdecydowano
sie na zastosowanie bardziej efektywnego niz wczesniej mechanizmu przeciwdziata-
nia naduzyciom opartego na kumulacji przestanek czasu trwania zatrudnienia termi-
nowego oraz liczby umoéw (odnowien). Umowa albo umowy o prace na czas okreslo-
ny zawierane miedzy tymi samymi stronami nie moga trwac dtuzej niz 33 miesiace.
Nie ma przy tym znaczenia, czy okres zatrudnienia byt nieprzerwany, czy tez obej-
mowat kilka krétszych okreséw przedzielonych niepozostawaniem przez pracowni-
ka w zatrudnieniu na czas okreslony. Trzydziesci trzy miesigce mozna uznac za efekt
kompromisu miedzy formutowanymi przez pracodawcéw potrzebami elastycznosci
a istotnym dla pracownikéw zwiekszaniem poziomu pewnosci i przewidywalnosci za-
trudnienia. Pracodawca zyskuje mozliwo$¢ zatrudniania w rezimie prawnym charak-
teryzujacym sie mniejszg stabilizacjg zatrudnienia, ale ustawa ogranicza ten okres do
33 miesiecy. Lacznie z okresem prébnym okres zatrudnienia, ktéry nie ma charakteru
trwatego (o ile nie wystepuje obiektywne uzasadnienie), ma nie przekraczac¢ 3 lat. Na
marginesie, ze wzgledu na dos¢ restrykcyjne podejscie do okresu prébnego (jedynie
3 miesiace), zdarza sig, ze umowy na czas okreslony s wykorzystywane jako swoiste

2 Tej postaci naduzy¢ starat sie w swoim orzecznictwie przeciwdziata¢ Sad Najwyzszy (dalej:
SN), powotujac sie m.in. na dziatanie stron w celu obejscia w szczegdlnosci przepiséw chroniacych
przed arbitralnym zakornczeniem stosunku pracy przez pracodawce. Zob. réwniez E. Suknarowska-
-Drzewiecka, Umowa o prace na czas okreslony, Warszawa 2006, s. 28; A. Dral, Umowa o prace na czas
okreslony..., s. 145. Efektem nieskutecznosci mechanizmu ochronnego byt bardzo wysoki (znacznie
powyzej Sredniej europejskiej) odsetek zatrudnionych terminowo (A. Dral, Umowa o prace na czas
okreslony..., s. 142).
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przedtuzenie préby, co trudno uznac za odpowiadajgce intencjom ustawodawcy, ale
tez za bezposrednio naruszajace standard ustawowy.

Dodatkowo ustawa przeciwdziata stosowaniu licznych krétkich umoéw termino-
wych w ramach 33-miesiecznego limitu. Taka praktyka rowniez ograniczataby pew-
nos¢ i przewidywalno$¢ zatrudnienia. Dlatego dopuszczalne jest zawarcie miedzy
tymi samymi stronami tylko 3 uméw na czas okreslony. Biorac pod uwage wczesniej-
sze doswiadczenia, ustawodawca stworzyt mechanizm majacy eliminowacd zjawisko
tzw. aneksowania umoéw na czas okreslony (przedtuzania terminu koncowego umowy
na mocy porozumienia stron). Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umo-
wy o prace na czas okreslony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej
umowy uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nasta-
pic jej rozwigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony (art. 25" § 2 k.p.). Efektem
jest automatyczna nieskutecznos¢ préb obchodzenia mechanizmu ochronnego w za-
kresie liczby uméw na czas okreslony.

Uzupetnieniem mechanizmu ochronnego jest wyrazne okreslenie sankgji za na-
ruszenie ograniczen ustawowych. Jest to rozwigzanie szczegdlne wzgledem sankgcji
stosowanych w razie niezgodnosci czynnosci prawnej z ustawg (m.in. art. 58 k.c.), a do-
stosowane do specyfiki zatrudnienia terminowego. Jezeli okres zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace na czas okreslony jest dtuzszy niz 33 miesigce lub jezeli liczba
zawartych umoéw jest wieksza niz 3, uwaza sie, ze pracownik, odpowiednio od dnia
nastepujacego po uptywie 33 miesiecy lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace
na czas okreslony, jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony
(art. 25" § 3 k.p.). Dla wystapienia skutku przewidzianego w art. 25" § 3 k.p. wystarczaja-
ce jest przekroczenie jednego z limitéw. Na uwage zastuguje sposéb sankcjonowania
naruszen w zakresie czasu trwania umowy (umdw). Zatrudnienie na czas nieokreslony
nastepuje nie od dnia nawigzania stosunku pracy, ktérego czas trwania wykracza poza
ustawowy limit, ale od pierwszego dnia po przekroczeniu 33 miesiecy. Rozwigzanie
to, jakkolwiek w pewien sposéb ostabia ochrone (ale nie narusza jej istoty), mozna
uznac za pragmatyczne, gdyz ograniczajace stan niepewnosci zwigzany z charakterem
zatrudnienia. Skutek w postaci uznania umowy za zawartg na czas nieokreslony moze
zostac wylaczony przez przepisy szczegdlne, w tym gdy przekroczenie jest niezalezne
od woli stron (art. 25" § 4" w zw. z art. 177 § 3" k.p.) lub jest uzasadnione charakterem
zatrudnienia.

Pomimo pewnych stabosci obecnego mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom
w stosowaniu umdw na czas okreslony stanowi on istotny krok w strone efektywne-
go ograniczania zatrudnienia terminowego, ktére nie jest obiektywnie uzasadnione,
a w rezultacie promowania (czy nawet wymuszania) zatrudnienia bezterminowego.
Kluczowe jest ustanowienie czasowego limitu (33 miesigce) dla umoéw na czas okreslo-
ny zawieranych bez obiektywnego uzasadnienia.

Prawodawca unijny zdecydowat sie rowniez na ingerencje w swobode stron korzy-
stajgcych z okreséw prébnych. Ochronie przed naduzywaniem préby stuzg niedopusz-
czalnos¢ ponawiania préby oraz ograniczenia czasu jej trwania. Ponowienie proby jest
dopuszczalne tylko w przypadku zmiany rodzaju pracy. Z kolei czas trwania okresu
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probnego powinien zosta¢ ograniczony na poziomie krajowym — maksymalnie do
6 miesiecy (art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152). Dodatkowo powinien by¢ on propor-
cjonalny do zatrudnienia, ktére proba poprzedza (art. 8 ust. 2 dyrektywy 2019/1152).
Wymog ten dotyczy w szczegdlnosci instytucji préoby wkomponowanej w umowe wia-
$ciwg?4, chod nie jest ograniczony wytacznie do takich przypadkéw?.

W kodeksie pracy proba stanowi przedmiot odrebnej umowy o prace (art. 25
§ 1 k.p.). Celem umowy na okres prébny jest sprawdzenie kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy (art. 25
§ 2 k.p.). Oznacza to, ze ponowne skorzystanie z okresu prébnego jest mozliwe tylko
w razie zmiany rodzaju pracy (art. 25 § 3 k.p.). W zwiazku ze standardami wynikajacymi
z dyrektywy 2019/1152 konieczna byta natomiast rezygnacja z mozliwosci ponowne-
go zawarcia umowy prébnej w razie zatrudnienia do tego samego rodzaju pracy po
dtuzszej przerwie w zatrudnieniu. Uznajac umowe na okres prébny za niestabilna, ko-
deks pracy ogranicza jg do maksymalnie 3 miesiecy. Czas trwania préby nie moze zo-
stac przedtuzony ani w drodze czynnosci prawnej (co jest uzasadnione faktyczna sytu-
acja stron), ani w drodze porozumienia zbiorowego (co budzi juz wieksze watpliwosci).
Rygorystyczne podejscie ustawodawcy nie uwzglednia specyfiki prac wymagajacych
dtuzszego przygotowania i wdrozenia pracownikéw. Ustawodawca stracit tez szanse
na promowanie rokowan zbiorowych przez umozliwienie partnerom spotecznym ne-
gocjowania rozwigzan odbiegajacych od standardéw ustawowych a dostosowanych
do specyfiki branz czy przedsiebiorstw. Strony moga natomiast przewidzie¢ przedtu-
zenie okresu prébnego o czas trwania urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecno-
$ci, gdzie czas efektywnego swiadczenia pracy nie ulega przedtuzeniu (art. 25 § 2' k.p.).

Czas trwania préby ma by¢ proporcjonalny do czasu trwania umowy, ktérg, po za-
konczeniu okresu prébnego, strony majg zamiar zawrzec. Osiggniecie tego celu w pra-
wie polskim jest trudne ze wzgledu na uksztattowanie proby jako odrebnej umowy.
Oznacza to, ze z tresci czynnosci prawnej nie wynika czas trwania umowy wiasciwej
(niemajacej charakteru prébnego). Wymagato to stworzenia specyficznej konstrukgji
prawnej, jaka jest formutowanie w umowie prébnej zamiaru dotyczacego kolejnej
umowy. Zamiar stron powinien zosta¢ wyartykutowany, o ile strony zamierzaja za-
wrze¢ umowe na czas okreslony nie dtuzszy niz rok (art. 29 § 1 pkt 6 lit. b k.p.). Jezeli
strony zamierzajg zawrze¢ umowe na czas nieokreslony albo okreslony dtuzszy niz rok,
nie musza artykutowaé swojego zamiaru, majac mozliwos$¢ skorzystania z dowolne-
go, w tym 3-miesiecznego, okresu préby. Planujac zawrze¢ umowe na czas okres$lony
nie dtuzszy niz rok, strony powinny sformutowac swdj zamiar w tresci umowy, a ich
swoboda w ustaleniu czasu trwania préby jest ograniczona. Jesli strony zamierza-
ja zawrze¢ umowe na okres nie dtuzszy niz 6 miesiecy, proba nie moze trwa¢ dtuzej
niz miesiagc. Jesli planowana umowa ma trwac dtuzej niz 6 miesiecy, ale nie dtuzej
niz rok, proba nie moze przekracza¢ 2 miesiecy (art. 25 § 22 k.p.). Jesli jednak jest to

24 A. Mietek, Zamiar zatrudnienia pracownika na czas okreslony jako przestanka zawarcia umowy na
okres probny?, PiZS 2023, nr 3, s. 24-25.
25 Por. L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 17.
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uzasadnione rodzajem pracy, w obu przypadkach strony moga przedtuzy¢ czas trwa-
nia proby o miesiac (art. 25 § 23 k.p.). Przedtuzenie umowy wymaga odpowiedniej sty-
pulacji umownej — wprowadzonej przy zawieraniu umowy lub w czasie jej trwania.

W kodeksie pracy nie okresla sie wyraznie sankcji w razie zawarcia po zakorcze-
niu préby umowy na czas okreslony nieproporcjonalny (zbyt krétki) wzgledem okresu
prébnego. Biorac pod uwage cel regulacji oraz koniecznos$¢ zapewnienia efektywno-
$ci prawu unijnemu, nalezy przyja¢, ze wyrazony w umowie probnej zamiar ogranicza
swobode stron przy zawieraniu kolejnej umowy. Uznanie mozliwosci dowolnej zmiany
zamiaru, zazwyczaj inspirowanej przez pracodawce, pozbawiatoby regulacje skutecz-
nosci. Dlatego trzeba uzna¢, ze zastosowany okres proby wyznacza minimalny czas
trwania nastepujacej po nim umowy na czas okreslony26, Tre$¢ normy prawnej mozna
odkodowac w ten sposdb, ze zawierajgc umowe o prace na okres prébny 3 miesie-
cy, strony przesadzaja, iz zawarta po niej umowa na czas okreslony bedzie trwa¢ nie
krécej niz rok i dzieh. W rezultacie postanowienie umowne przewidujace krétszy czas
trwania umowy bedzie niewazne i zostanie zastgpione gwarancja ustawowa (art. 18
§ 1i 2 k.p.). Pracownik, ktéry nie chciatby pozostawac w zatrudnieniu przez taki czas,
moze rozwigza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem bez potrzeby wskazywania przy-
czyny rozwigzania.

Ograniczaniu naduzy¢ w zatrudnieniu nietypowym stuzy posrednio mechanizm
przechodzenia do bezpieczniejszych lub bardziej przewidywalnych warunkéw za-
trudnienia. Zwieksza on szanse na uzgodnienie form zatrudnienia odpowiadajacych
potrzebom obu stron stosunku pracy, w tym pracownika. Stworzenia takiego me-
chanizmu, ze wskazaniem jego minimalnych standardéw, wymaga art. 12 dyrektywy
2019/1152. Polski ustawodawca, transponujac postanowienia tej dyrektywy, zasto-
sowat konstrukcje uprzywilejowanego wniosku pracownika o zmiane warunkéw za-
trudnienia na bezpieczniejsze lub bardziej przewidywalne (art. 293 k.p.). Przedmiotem
wniosku moze by¢ w szczegdlnosci zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pracy.
Prawo do wystapienia z wnioskiem przystuguje pracownikowi majagcemu co najmniej
6-miesieczny staz pracy u danego pracodawcy, z wyjatkiem pracownikéw zatrudnio-
nych na okres prébny. Z wnioskiem mozna wystepowac nie czesciej niz raz w roku
(art. 293§ 1 k.p.). Pracodawca, w miare mozliwosci, powinien uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika (art. 293 § 2 k.p.), a ewentualna odmowa powinna by¢ uzasadniona (art. 293
§ 3 k.p.). Jakkolwiek przestanki uwzglednienia wniosku (mozliwosci pracodawcy) zo-
staty sformutowane dos¢ ogdlnie, co ogranicza skutecznos¢ ewentualnych roszczen
pracowniczych, forma uprzywilejowanego wniosku wzmacnia pozycje pracownika,
powodujac, ze pracodawca musi wskaza¢ powody, dla ktérych zmiana warunkoéw za-
trudnienia nie jest mozliwa lub uzasadniona. Pracownicy, ktérzy nie sa uprawnieni do

26 Ppor. A. Mietek, Zamiar zatrudnienia pracownika..., s. 27. Odmiennie m.in. K. Walczak, Ustawowe
przeciwdziatanie..., s. 36 oraz J. Sliwinska, GIP: po trzech miesigcach umowy prébnej mozliwy krétki an-
gaz, 29.06.2023, https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/8742890,gip-po-trzech-miesiacach-umowy-
probnej-mozliwy-krotki-angaz.html [dostep: 31.08.2024].
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wystgpienia zwnioskiem lub ktorzy w danym roku wykorzystali juz swoje uprawnienie,
moga wystapi¢ z propozycjg zmiany warunkdw zatrudnienia na zasadach ogélnych?’.

4. Ochrona zatrudnionych nietypowo
przed mniej korzystnym traktowaniem

Szczegdlna sytuacja zatrudnionych nietypowo (czasowa perspektywa zatrudnienia,
brak petnego zatrudnienia tgczony z mniejszym zaangazowaniem na rzecz organizacji)
rodzi ryzyko ich mniej korzystnego traktowania. Przeciwdziatanie takiej sytuacji stano-
wi jeden z podstawowych celéw prawa UE. O ile jest to uzasadnione charakterem praw
i obowiazkéw, warunki zatrudnienia nietypowego powinny by¢ ustalane pro rata tem-
poris — proporcjonalnie do czasu trwania umowy lub wymiaru czasu pracy. Polski usta-
wodawca w obu przypadkach zatrudnienia nietypowego gwarantuje wysoki poziom
ochrony, uznajac zatrudnienie na czas okreslony oraz w niepetnym wymiarze czasu
za potencjalne kryteria dyskryminacyjne. W rezultacie pracownicy traktowani mniej
korzystnie ze wzgledu na rodzaj umowy o prace oraz wymiar czasu pracy korzystaja
z ochrony na wypadek dyskryminacji, w tym z mechanizmu zmiany warunkoéw zatrud-
nienia (art. 18 § 3 k.p.) oraz mozliwosci dochodzenia odszkodowania (art. 18% k.p.)
z przerzuceniem ciezaru dowodu na pracodawce (art. 183 k.p.). Warunki zatrudnienia
pracownikow atypowych powinny by¢ ksztattowane, o ile jest to mozliwe, proporcjo-
nalnie do okresu zatrudnienia lub wymiaru czasu pracy. W przypadku zatrudnienia
niepetnoetatowego zasada pro rata temporis zostata sformutowana wyraznie (art. 292
§ 1 k.p.), cho¢ z ograniczeniami przedmiotowymi?8, zas w przypadku uméw termino-
wych moze zosta¢ wyprowadzona z ogélnego zakazu mniej korzystnego traktowania.

Waznym elementem statusu zatrudnionych na czes¢ etatu sa zasady wynagradza-
nia za prace w wymiarze wyzszym niz uzgodniony w umowie o prace. W niektérych
systemach prawnych dopiero przekroczenie wartosci wtasciwych zatrudnieniu pet-
noetatowemu uprawnia do uzyskania dodatkowych swiadczen (np. dodatku za prace
w godzinach nadliczbowych). Takie konstrukcje koncentrujg sie na jednym aspekcie
ochrony, jakim jest bezpieczeristwo procesu pracy. Abstrahuja natomiast od moty-
wow, dla ktérych pracownik zdecydowat sie nawigzac stosunek pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy (np. ze wzgledu na taczenie pracy z obowigzkami rodzinnymi,
nauka lub podnoszeniem kwalifikacji zawodowych). W rezultacie ustawodawca nie
chroni prawa do zycia prywatnego lub rodzinnego oraz mozliwosci rozwoju pracow-
nika, traktujac zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy mniej korzystnie.
Taki problem wystepuje na gruncie prawa polskiego, o ile przyjmie sig, ze pracodawca
moze zwieksza¢ wymiar $wiadczenia pracownika nawet bez wyraznego umocowania
w umowie o prace (art. 100 § 1 pkt 4 k.p.), podczas gdy dodatek za prace w godzinach

27 Szerzej na ten temat zob. m.in. T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy,
Warszawa 1985.
28 ) Wratny, Z problematyki prawnej..., s. 289.
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nadliczbowych przystuguje dopiero po przekroczeniu norm czasu pracy?’. Jedynie
w zakresie uzgodnionym przez strony (art. 151 § 5 k.p.) pracownik akceptuje zwieksze-
nie wymiaru swiadczenia. W pozostatym zakresie decyzja pracodawcy wkracza w sfere
prywatnosci pracownika, mogac negatywnie wptywad na realizacje wartosci chronio-
nych gwarancjami czasu wolnego i powodujac jego mniej korzystne (w poréwnaniu
z zatrudnionymi w petnym wymiarze) traktowanie. Aby unikna¢ niezgodnosci z Kon-
stytucjg RP oraz standardami miedzynarodowymi®’, nalezy przyja¢, ze wynagrodzenie
jak za prace w godzinach nadliczbowych przystuguje po przekroczeniu wymiaru czasu
pracy uzgodnionego jako wymiar podstawowy (art. 29 § 1 pkt 4 k.p.) lub dopuszczal-
ny w ramach zwiekszenia ustalonego przez strony (art. 151 § 5 k.p.). Nalezy réwniez
opowiedzie¢ sie przeciwko dopuszczalnosci jednostronnego zwiekszania wymiaru
$wiadczenia pracy przez pracodawce - z powotaniem sie na sam tylko pracowniczy
obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*!, a bez wyrazne;j
podstawy umownej (art. 151 § 5 k.p.) lub spetnienia warunku prowadzenia akgcji ratow-
niczej lub szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Mozna natomiast broni¢ braku dodatku
w granicach zwiekszenia, ktore zaakceptowat pracownik.

5. Ochrona trwatosci zatrudnienia pracujacych nietypowo

Trwatos¢ wiezi prawnej stanowi tradycyjnie jedng z charakterystycznych cech zatrud-
nienia pracowniczego. W przypadku uméw terminowych trwato$¢ zatrudnienia do-
znaje specyficznych modyfikacji. Niejako z definicji cecha ta jest w zasadniczy sposéb
ostabiona. Strony z géry uzgadniajg bowiem czas trwania umowy, ewentualna kon-
tynuacje zatrudnienia uzalezniajac od przysztego porozumienia. Niekontynuowanie
zatrudnienia (niezaproponowanie pracownikowi kolejnej umowy o prace lub odrzu-
cenie oferty pracownika) nie wymaga uzasadnienia. Ograniczeniem swobody stron sa
zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz negatywne przestanki zwolnienia
pracownika, o ile obejmuja one nie tylko zwolnienie sensu stricto, lecz réwniez dziata-
nia rownowazne zwolnieniu. Jednak w granicach czasowych ustalonych przez strony
wiez prawna charakteryzuje sie (a przynajmniej powinna sie charakteryzowac) wiek-
sza niz w zatrudnieniu bezterminowym stabilizacja®2. Czas trwania umowy stanowi
bowiem kluczowy element warunkéw zatrudnienia uzgodnionych miedzy stronami.
W prawie polskim trwatos¢ ta doznawata jednak istotnych ograniczen przez wylgczenie
umow terminowych z zakresu tzw. powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem3,

2% 7Zob. wyrok SN z dnia 8 lipca 2008 r,, | PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310 oraz postanowie-
nie SN zdnia 27 marca 2012 r., Il PK 77/11, LEX nr 1214595,

30 wyroki TSUE z dnia: 19 pazdziernika 2023 r. w sprawie MK przeciwko Lufthansa CityLine GmbH,
C-660/20, ECLI:EU:C:2023:789 oraz 29 lipca 2024 r. w potaczonych sprawach IK i CM przeciwko KfH Ku-
ratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V., C-184/22 i C-185/22, ECLI:EU:C:2024:637.

31 Por.T. Nycz, Pojecie pracy w godzinach nadliczbowych, MPP 2004, nr 8, 5. 221.

32 7ob.m.in.B. Wagner, Terminowe umowy o prace..., s. 28.

33 Swoista koniecznos¢ uzasadnienia mogta stanowic¢ konsekwencje postugiwania sie przez ustawo-
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W rezultacie ustawodawca stangt przed zadaniem zbudowania odpowiednich ram
prawnych w tym obszarze.

Zgodnie z art. 30 Karty praw podstawowych UE3* kazdy pracownik ma prawo,
zgodnie z prawem unijnym oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi, do
ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy. Przepis ten jakkolwiek
odsyta do ustawodawstw krajowych, nie réznicuje poziomu ochrony w zaleznosci od
rodzaju umowy o prace3. Prawo wtérne wskazuje okolicznosci (tzw. negatywne przy-
czyny zwolnienia), ktére nie powinny stanowi¢ powodu zwolnienia pracownika lub
(w przypadku niektérych okolicznosci) dziatan réwnowaznych zwolnieniu. Zakres ne-
gatywnych przestanek zwolnienia, m.in. za sprawga dyrektywy 2019/1152, promujacej
przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnienia, zostat w ostatnim czasie znaczaco
rozszerzony.

Negatywnymi przestankami zwolnienia przewidzianymi w kodeksie pracy sa m.in.
wystagpienie z roszczeniami uzasadnionymi naruszeniem przez pracodawce przepiséw
prawa pracy lub udzielenie pomocy pracownikowi, ktory wystapit z takimi roszczenia-
mi (art. 183¢ § 1 k.p.); przejscie catosci lub czesci zakfadu pracy na innego pracodawce
(art. 23" § 6 k.p.); Ztozenie przez pracownika wniosku o prace w formie zdalnej, brak
zgody na wprowadzenie pracy zdalnej do umowy o prace oraz ztozenie wniosku o re-
zygnacje z pracy zdalnej (art. 672 k.p.), a takze wskazane w art. 29* § 1 k.p. ztozenie
przez pracownika wniosku o zmiane warunkéw zatrudnienia (art. 29° § 1 k.p.); pozo-
stawanie w réwnoleglym dopuszczalnym zatrudnieniu, wystapienie przez pracownika
z wnioskiem o informacje, do przekazywania ktérych pracodawca jest obowigzany
(art. 29 § 3, 32 33, art. 29' § 2 i 4 k.p.); udziat pracownika w szkoleniach (94'3 k.p.).
W okolicznosciach, o ktérych mowa w art. 29* § 1 k.p., ochrona obejmuje nie tylko za-
kaz zwolnienia, lecz réwniez przygotowan do zwolnienia oraz dziatan o skutkach row-
nowaznych zwolnieniu. Czes¢ z tych okolicznosci wiaze sie z korzystaniem z upraw-
nien przez zatrudnionych nietypowo. Z kolei odniesienie w niektérych przypadkach
do dziatan réwnowaznych zwolnieniu chroni zatrudnionych terminowo przed niekon-
tynuowaniem stosunku pracy, wéwczas gdy dotychczasowa umowa o prace ulegta
rozwigzaniu wskutek uptywu czasu, a kolejna nie zostataby zawarta ze wzgledu na
okoliczno$¢ uznang za niedopuszczalng przyczyne zwolnienia (cho¢ ta interpretacja,
ze wzgledu na daleko idace skutki prawne, moze by¢ uznana za kontrowersyjna).

Jedna z przyczyn popularnosci uméw na czas okreslony w Polsce byta ich elastycz-
nos$¢ rozumiana jako mozliwo$¢ wypowiedzenia przed nadejsciem terminu koricowe-
go bez koniecznosci podawania przyczyny zwolnienia oraz konsultowania jego zamia-
ru z reprezentujacy pracownika zaktadowa organizacjg zwigzkowa (ktére to wymogi
obowigzywaty w razie wypowiadania uméw zawartych na czas nieokreslony). Ozna-
czato to zréznicowanie statusu prawnego pracownikéw ze wzgledu na rodzaj umowy

dawce konstrukcja negatywnych przestanek wypowiedzenia. Por. A. Sobczyk, Obowiqzek uzasadnie-
nia wypowiedzenia umowy terminowej, PiZS 2017, nr 6.

34 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 202 z 7.06.2016, s. 2).

35 Por. wyrok TSUE z dnia 20 lutego 2024 r. w sprawie K.L. przeciwko X. sp. z 0.0., C-715/20,
ECLI:EU:C:2024:139.
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o prace, co byto niezgodne z konstytucyjng zasada réwnosci oraz nakazem réwnego
traktowania wynikajacym z prawa UE3S. Jakkolwiek charakter umowy terminowej rozni
sie od umowy zawartej na czas nieokreslony, stabilizacja zatrudnienia jest uzasadnio-
na, zwfaszcza w ramach czasowych uzgodnionych przez strony. Dlatego pozytywnie
nalezy oceni¢ zastosowanie do umoéw na czas okreslony wymogéw zwigzkowej kon-
sultacji zamiaru wypowiedzenia (art. 38 k.p.) oraz uzasadnienia zwolnienia pracownika
(art. 30 § 4 k.p.)¥”. Niedopuszczalnos¢ arbitralnego (bez wskazywania przyczyny) roz-
wigzywania przez pracodawce umoéw na czas okres$lony stanowi kolejny krok w strone
przeciwdziatania naduzyciom w zatrudnieniu terminowym. Dyskusyjne jest natomiast
pominiecie mechanizmu opartego na przestankach negatywnych.

Wymogi uzasadnienia zwolnienia pracownika oraz konsultacji zwigzkowej nie
dotycza wypowiedzenia umowy zawartej na okres prébny. Wczesniejsze zakoncze-
nie proby mozna uznac za swoistg deklaracje pracodawcy o negatywnej weryfikacji
mozliwosci zatrudniania pracownika. Przyczyny zwolnienia nie moze jednak stanowi¢
jedna z tzw. przestanek negatywnych. Pracownik, ktéry uwaza, ze jedna z tych oko-
licznosci stanowita rzeczywisty powdd zwolnienia, moze domagac sie od pracodawcy
wskazania przyczyny wypowiedzenia (art. 29* § 2 k.p.). Pracodawca jest obowigzany
przedstawi¢ takie uzasadnienie. Zwolnienie ze wzgledu na jedng z niedopuszczalnych
przyczyn otwiera droge do wystepowania z roszczeniami z tytutu niezgodnego z pra-
wem wypowiedzenia umowy o prace na okres probny (art. 50 § 1 k.p.)®,

Z punktu widzenia sytuacji prawnej oraz intereséw pracownika niekontynuowanie
zatrudnienia po ustaniu umowy terminowej stanowi okoliczno$¢ réwnowazna zwol-
nieniu. Dlatego motywem dziatania pracodawcy, ktéry po rozwigzaniu sie umowy
wskutek uptywu czasu nie proponuje pracownikowi zawarcia kolejnej umowy lub od-
rzuca oferte pracownika, nie moze by¢ jedna z okolicznosci uznanych za negatywne
przestanki zwolnienia. Naruszenie tego zakazu przez pracodawce uprawnia pracow-
nika do wystapienia z roszczeniem o naprawienie szkody na podstawie przepiséw
kodeksu cywilnego®. Ze wzgledu na charakter sprawy, w tym konieczno$¢ uwzgled-
nienia okolicznosci znajdujacych sie w sferze organizacyjnej pracodawcy, nastepuje
przerzucenie ciezaru dowodu na pracodawce, ktéry ma udowodni¢, ze podejmujac
decyzje o niekontynuowaniu zatrudnienia, kierowat sie powodami innymi niz niedo-
puszczalne kryteria (art. 29* § 3i4 k.p.).

36 Ibidem. Zob. rdwniez A. Piszczek, Zgodnosc polskiej regulacji uméw terminowych z dyrektywq Rady
99/70/WE [w:] Terminowe umowy o prace. Aktualne problemy zatrudnienia, red. M. Medrala, Warszawa
2017.

37 Szerzej na ten temat zob. m.in. K. Moras-Olas, Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony za
wypowiedzeniem w Swietle projektu zmiany kodeksu pracy, PiZS 2022, nr 5, s. 29-34.

38 Szerzej na ten temat zob. m.in. L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 18-19.

39 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r,, poz. 1061 ze zm.).
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6. Wplyw prawnej regulacji zatrudnienia nietypowego
na sytuacje na rynku pracy

Przez wiele lat polski rynek pracy charakteryzowat sie wysokim odsetkiem umoéw
terminowych®, Byt to efekt niepewnej sytuacji gospodarczej i wyraz poszukiwan ela-
stycznych form zatrudnienia, ograniczajacych ryzyko zmniejszenia sie zapotrzebowa-
nia na prace. Brak efektywnego mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom sprzyjat
niekontrolowanemu rozwojowi zatrudnienia na czas okreslony. Jego terminowy cha-
rakter w potaczeniu z fatwoscia jego wczesniejszego wypowiedzenia (efekt wytaczenia
z zakresu powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem) prowadzit do zasadniczego
zréznicowania poziomu ochrony pracownikéw (na niekorzysc¢ zatrudnionych termino-
wo). Nalezato oczekiwad, ze poprawa sytuacji gospodarczej bedzie sprzyjac stabilizacji
rynku pracy, m.in. przez zmiane proporcji miedzy umowami na czas okreslony i nie-
okreslony. Istotnym czynnikiem staje sie réwniez brak pracownikéw w pewnych sek-
torach. Propozycja zatrudnienia bezterminowego moze stanowi¢, zwtaszcza wobec
ograniczonych mozliwosci finansowych pracodawcy, zachete dla kandydata na pra-
cownika. Obok czynnikéw obiektywnych do ograniczania udziatu uméw terminowych
w rynku pracy przyczynia sie niewatpliwie zmodyfikowany mechanizm ochrony przed
naduzyciami, ktéry nie pozwala na proste obchodzenie ograniczen ustawowych. Brak
wymogu uzasadniania niezaproponowania pracownikowi kolejnej umowy powodu-
je, ze umowa na czas okreslony nadal moze by¢ postrzegana jako bardziej elastyczna
i wykorzystywana jako swoiste przedtuzenie okresu prébnego. Niemniej jednak rezul-
tatem obu proceséw (zmiany rynkowe oraz prawne) jest znaczace zmniejszenie sie
w ostatnich latach odsetka pracownikéw zatrudnionych na czas okre$lony. W 2023 r.
szacowano, ze na czas okreslony zatrudnionych jest okoto 15% pracownikow*!, pod-
czas gdy dekade wczesniej odsetek zatrudnionych na czas okreslony przekraczat zna-
€zgco 20%*.

40 W Polsce najwiekszy w UE odsetek uméw na czas okreslony, 8.04.2013, https://www.euractiv.pl/sec-
tion/praca-i-polityka-spoleczna/news/w-polsce-najwiekszy-w-ue-odsetek-umow-na-czas-okreslony
[dostep: 31.08.2024]; J. Fryc, Nie tak dawno weszty zmiany w prawie, a juz sq efekty: znikajqg umowy na
czas okreslony, Business Insider, 23.06.2017, https://businessinsider.com.pl/rozwoj-osobisty/kariera/
spada-odsetek-umow-zawieranych-na-czas-okreslony/24jd8le [dostep: 31.08.2024]. Z czesci staty-
styk wynikato, ze w pewnym momencie Polska osiagneta najwyzszy w catej UE odsetek umow ter-
minowych.

W Il kwartale 2023 . 15 705 tys. 0s6b wykonywato prace w petnym wymiarze czasu, oprac. K. Piwo-
warska, 31.10.2023, https://kadry.infor.pl/kodeks-pracy/czas-pracy/6354053,praca-w-pelnym-wymia-
rze-czasu-pracy.html [dostep: 31.08.2024].

42 W Polsce najwiekszy w UE odsetek uméw...
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Podsumowanie

Prawna regulacja zatrudnienia nietypowego ewoluuje, dostosowujac sie do zmian
w otoczeniu spoteczno-gospodarczym i technologicznym. Dotyczy to zaréwno prawa
UE, jak i regulacji krajowych. Jej podstawowym celem pozostaje ochrona przed nad-
uzyciami i nierownym traktowaniem. Zreby ochrony uksztattowane porozumieniami
ramowymi europejskich partneréw spotecznych na przetomie wiekdéw byty w ostat-
nich latach modyfikowane z uwzglednieniem dostrzeganych probleméw i potrzeb.
Promocji zatrudnienia typowego stuza poprawa sytuacji gospodarczej oraz niedobory
na rynku pracy. Z polskiej perspektywy zasadnicze znaczenie ma zwtlaszcza reforma
prawnej regulacji uméw na czas okreslony. Ramy prawne uksztattowane w poczatko-
wym okresie transformacji ustrojowej réznicowaty, bez obiektywnego uzasadnienia,
sytuacje zatrudnionych na czas nieokreslony i okreslony. Ci ostatni byli pozbawieni
pewnych istotnych aspektéw ochrony pracowniczej. Byta to zacheta do korzystania
przez pracodawcéw z umow na czas okreslony, a nawet do ich naduzywania. Dokona-
ne w ostatnich latach zmiany prawne w potaczeniu z ewolucjg rynku pracy spowodo-
waty zmniejszenie odsetka zatrudnianych terminowo. Potrzeby tak istotnych zmian nie
byto w odniesieniu do przepiséw regulujacych zatrudnienie w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Ustawodawca reagowat na zmiany standardéw unijnych. Nierozwigzany
pozostaje jednak problem pracy ponadwymiarowej. Prawodawca staje przed wyzwa-
niem stworzenia mechanizmu uwzgledniajacego nie tylko bezpieczenstwo procesu
pracy, lecz takze catoksztattu sytuacji pracownika, w tym jego prawa do prywatnosci
(z uwzglednieniem prawa UE).

Prawna regulacja nietypowych stosunkéw pracy stanowi wyraz poszukiwania
kompromisu miedzy potrzebami pracodawcéw a ochrong pracy. Wprowadzane zmia-
ny maja na celu eliminacje zjawisk, ktére nie sg uzasadnione charakterem pracy i sta-
nowia zagrozenie dla rownowagi miedzy stronami stosunku pracy. Kierunek zmian
oraz ich dotychczasowe rezultaty mozna, pomimo sygnalizowanych probleméw i wat-
pliwosci, oceni¢ pozytywnie.
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Streszczenie
tukasz Pisarczyk

Ochrona praw pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy

W artykule zostaty omoéwione najwazniejsze aspekty prawnej regulacji zatrudnienia na czas
okreslony i w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz jej wptyw na sytuacje stron stosunku pracy.
Prawna regulacja nietypowych stosunkéw pracy stanowi wyraz poszukiwania kompromisu mie-
dzy potrzebami pracodawcéw a ochrong pracy. Zmiany wprowadzane w ostatnich latach maja
na celu eliminacje zjawisk, ktére nie s uzasadnione charakterem pracy i stanowia zagrozenie
dla réwnowagi miedzy stronami stosunku pracy. Kierunek zmian oraz ich dotychczasowe rezul-
taty mozna, pomimo pewnych problemoéw i watpliwosci, oceni¢ pozytywnie.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, stosunek pracy, czas okreslony, niepetny wymiar.

Summary
tukasz Pisarczyk
Protection of Workers’ Rights in Fixed-Term and Part-Time Employment

This article discusses the most important aspects of the legal regulation of fixed-term and part-
time employment and its impact on the situation of the parties to the employment relationship.
Legal regulation of atypical employment relationships is an expression of the search for a com-
promise between the needs of employers and labor protection. The amendments adopted in
recent years have aimed at eliminating phenomena that are not justified by the nature of work
and pose a threat to the balance between the parties to the employment relationship. The direc-
tion of changes and their results so far can be assessed positively, despite some problems and
doubts raised by the author.

Keywords: worker, employer, employment relationship, fixed-term, part-time.
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Successive Fixed-term Employment Relationships Concluded
between the Same Employer and the Same Employee:
Limitations Set by EU Law

Introduction

Fixed-term employment contracts or relationships are considered as a precarious form
of work. Such an employment relationship means that the end of the relationship
is established in advance by objective conditions such as: reaching a specific date,
completing a specific task, or the occurrence of a specific event. Since the end of the
employment relationship is stipulated in advance, the worker enjoys a lower level
of protection compared to a worker in an employment relationship for an indefinite
period. In particular, he/she is less protected by the law at the moment of termination
of an employment relationship. According to national laws of many EU Member States,
including the Czech Republic, an employment relationship terminates on reaching
an established moment, no matter whether the worker concerned is on maternity
leave, paternity leave, or parental leave, or is on paid sick leave. Moreover, he/she is
not entitled to any severance pay, even if the reasons for termination (non-renewal)
of an employment relationship are determined by the employer. For this reason, EU
law provides several measures to prevent abuse of successive employment contracts
or employment relationships for a fixed term between the same employer and the
same worker. The purpose of this article is to analyze the EU legislation concerning
the prevention of abuse of employment contracts or employment relationships for
fixed and its implementation in Czech national law. It focuses on measures adopted
to prevent the abuse of successive fixed-term employment relationships between
the same employer and the same worker. Particular attention is paid to objective
reasons justifying the renewal of such employment contracts or relationships and the
interpretation of this concept in the case law of the CJEU.
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1. Protection against abuse of successive employment
relationships established for a fixed term in EU law

Protection of workers employed on the basis of employment contracts or employment
relationships established for a fixed term in EU law is regulated by Council directive
1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the Framework agreement on fixed-term
work concluded by ETUC, UNICE, and CEEP (hereafter: Directive 1999/70). The purpose
of this directive is to put into effect the Framework agreement on fixed-term work
concluded on 18 March 1999 between social partners at the EU level." It is apparent
that the EU legislation concerning the protection of workers employed for a fixed term
is a result of social dialog at the EU level. The Framework agreement on fixed-term
work concluded between a cross-industrial organization of employers and workers is
annexed to Directive 1999/70.

In the reasoning to the Framework agreement on fixed-term work, social partners
recognized that contracts of an indefinite duration are, and will continue to be,
ageneral form of employment relationship between employers and workers.2They also
recognized that fixed-term employment contracts respond, in certain circumstances,
to the needs of both employers and workers. The Framework agreement on fixed-
term work lays down minimum requirements for protection of workers employed for
a fixed-term. Its purpose is to:

a. improve the quality of fixed-term work by ensuring the application of the principle
of non-discrimination; and
b. establish a framework to prevent abuse arising from the use of successive fixed-
term employment contracts or relationships.?
A “fixed-term worker” is defined as a person having an employment contract or
relationship entered into directly between an employer and a worker where the end of
the employment contract or relationship is determined by objective conditions such
as reaching a specific date, completing a specific task, or the occurrence of a specific
event. The scope of application of this Framework agreement excludes employment
contracts or employment relationships concluded between an employment agency
and workers for the purpose of assigning workers to perform work for the user
undertaking.* The scope of application of the Framework agreement on fixed-term
work includes workers in the public and private sectors, and no branch of activity is
excluded from the scope of its application.

Measures to prevent abuse of successive employment contracts or employment

relationships for a fixed term established between the same employer and the same

! Article 1 of the Directive 1999/70.

2 However, the social partners declared that employment contracts of an indefinite duration
contribute to the quality of life of the workers concerned and improve work performance.

3 Clause 1 of the Framework agreement on fixed-term work.

4 Protection of temporary workers (workers placed by an employment agency at the disposition
of a user undertaking) is governed by the Directive of the European Parliament and of the Council
2008/104/EC of 19 November 2008 on temporary agency work.
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worker are provided for by clause 5 of the Framework agreement on fixed-term work.
For this purpose, Member States are obliged to adopt one or more of the following
measures:

a. objective reasons justifying renewal of such contracts or relationships;

b. the maximum total duration of successive fixed-term employment contracts or re-

lationships; and

c. the number of renewals of such contracts or relationships.
It is apparent that the Framework agreement on fixed-term work confers on the
Member States a wide margin of appreciation as regards its transposition into their
national laws. The CJEU noted several times that “they have the choice of relying on
one or more of the measures listed in Clause 5(1)(a) to (c) of the framework agreement,
or on existing equivalent legal measures. In that way, Clause 5(1) of the framework
agreement assigns to the Member States a general objective of preventing such
abuse, while leaving to them the choice as to how to achieve it, provided that they do
not compromise the objective or the practical effect of the framework agreement.” It
is noteworthy that clause 5 of this Framework agreement shall not have direct effect
in the Member States. This means that measures to prevent abuse of successive fixed-
term employment contracts or relationships established between the same employer
and the same worker laid down by the mentioned provision may not be cited before
a national court or administrative authority.

The Framework agreement on fixed-term work does not provide any specific
penalties where instances of misuse have, nonetheless, been established. EU law leaves
it to the Member States to adopt measures to ensure the protection of workers against
abuse of successive employment relationships for a fixed term established between
the same employer and the same worker. In the opinion of the CJEU, it is up to national
authorities to adopt measures that are proportionate and sufficiently effective and
that act as a sufficient deterrent to ensure that the measures taken pursuant to the
Framework agreement are fully effective.b

Moreover, it should be born in mind that EU law does not lay down a general
obligation of the Member States to provide for the conversion (alteration) of fixed-term
employment contracts into contracts of indefinite duration. The CJEU determines that
“if the national legislation in the public sector only, prohibits a succession of fixed-term
contracts from being converted into an employment contract of indefinite duration -
to be regarded as compatible with the framework agreement on fixed-term work, the
domestic law of the Member State concerned must include, in that sector, another

5 Judgement of the Court of Justice of the EU of 14 June 2021 in case EV v Obras y Servicios Ptblicos
SA, Acciona Agua SA (C-550/19), paragraph 46, or judgement of the Court of Justice of the EU of
13 January 2022 in case YT, ZU, AW, BY, CX, DZ, EA, FB, GC, IE, JF, KG, LH, MI, NY, PL, HD, OK v Ministero
dell'lstruzione, dell'Universita e della Ricerca - MIUR, Ufficio Scolastico Regionale per la Campania
(C-282/19), paragraph 79.

6 See: Judgement of the Court of Justice of the EU of 14 June 2021 in case EV v Obras y Servicios
Publicos SA, Acciona Agua SA (C-550/19), paragraph 82.
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effective measure to prevent and, where relevant, punish the abuse of successive
fixed-term contracts!”

The Framework agreement on fixed-term work leaves it to Member States to
determine under what conditions fixed-term employment contracts or employment
relationships shall be regarded as successive and shall be deemed to be contracts or
relationships of indefinite duration. However, according to the interpretation in the
case law of the CJEU, the margin of appreciation of the Member States is not unlimited,
because it cannot in any event go so far as to compromise the objective or the practical
effect of the Framework agreement on fixed-term work.? In the opinion of the CJEU,
“a national provision under which only fixed-term contracts that are separated by
a period of time shorter than or equal to 20 working days are regarded as successive
are contrary to the aim of the Framework Agreement on Fixed-term Work which is
to prevent abuse of successive employment contracts or employment relationships
established between the same employer and the same worker.”

It should be noted that there is very rich case law of the CJEU relating to prevention
of abuse of successive employment contracts concluded for a fixed term.' In some
decisions, the CJEU takes a quite restrictive view on the renewal of employment
contracts or employment relationships for a fixed term established between the same
employer and the same worker. However, in other judgements, the CJEU declines to
provide a clear interpretation and leaves it to national courts to evaluate the existence
of abuse of successive fixed-term employment contracts or relationships established
between the same contracting parties.'

1.1. Objective reasons justifying renewal of fixed-term employment contracts
or relationships according to the CJEU

As | have mentioned, one of the measures adopted in order to prevent abuse of
successive employment contracts or employment relationships established for a fixed
term between the same employer and the same worker is the introduction of the
concept of objective reasons justifying the renewal of such contracts or relationships.'?

7 Judgement of the Court of Justice of the EU of 7 March 2018 in case Giuseppa Santoro v Comune di
Valderice and Presidenza del Consiglio dei Ministri (C-494/14), paragraph 34, or judgement of the Court
of Justice of the EU of 7 April 2022 in case PG v Ministero della Giustizia, CSM - Consiglio Superiore della
Magistratura, Presidenza del Consiglio dei Ministri (C-236/20), paragraph 62.

8 Judgement of the Court of Justice of the EU of 4 July 2006 in case Konstantinos Adeneler and others
v Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG) (C-212/04), paragraph 82.

9 Ibid., paragraph 84.

10" For more detail, see: A.P. van der Mei, Fixed-term Work; Recent Developments in the Case Law of the
Court of Justice of the European Union, “European Labour Law Journal”2019, vol. 11, no. 1, pp. 66-89.
" For more detail, see: C. de la Porte, P. Emmenegger, The Court of Justice of the European Union and
Fixed-term Work: Putting a Brake on labour Market Dualization?, “Journal of European Social Policy”
2017, vol. 27, no. 3, pp. 295-310.

12 For more detail, see: J. Komendové, Objektivni divody ospravedliiujici opakované uzavirdni
pracovnich pomérii na dobu urcitou [in:] Atypickd zaméstndni - cesta k vyssizaméstnanosti?, eds. J. Pichrt,
J. Moravek, Praha 2015, pp. 105-114.
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However, the EU law does not provide any definition of such reasons. According to the
settled case law of the CJEU, “the concept of ‘Objective reasons; within the meaning of
clause 5(1)(a) of the Framework Agreement, must be understood as referring to precise
and concrete circumstances characterizing a given activity, which are therefore capable
in that particular context of justifying the use of successive fixed-term employment
contracts.""3The CJEU requires that“those circumstances may result, in particular, from
the specific nature of the tasks for the performance of which such contracts have been
concluded and from the inherent characteristics of those tasks or, as the case may
be, from pursuit of a legitimate social-policy objective of a Member State."'* The CJEU
determines that “a provision, which is of a purely formal nature and does not justify
specifically the use of successive fixed-term employment contracts by the presence of
objective factors relating to the particular features of the activity concerned and to the
conditions under which it is carried out, carries a real risk that it will result in misuse
of that type of contract and, accordingly, is not compatible with the objective of the
Framework Agreement and the requirement that it have practical effect”'® In addition,
the CJEU noted several times that “the renewal of fixed-term employment contracts
or relationships in order to cover needs which are, in fact, not temporary in nature
but, on the contrary, fixed and permanent, is not justified under clause 5(1)(a) of the
Framework Agreement."'®

The existence of objective reasons justifying renewal of successive employment
contracts or employment relationships established for a fixed term was upheld by the
CJEU in situations of a temporary need for replacement staff, provided for by national
legislation (replacement of an employee on maternity leave or parental leave).!” The
dispute in the main proceedings concerned the establishment of thirteen employment
relationships for a fixed term within a period of eleven years between the same
employer and the same worker. In its judgement in this case, the CJEU did not decide
whether such a number of successive employment relationships concluded for a fixed
term constituted abuse and left it to the national court to assess, in the circumstances
of the case in the main proceedings, whether the employment of a worker over
a period of eleven years on the basis of thirteen successive fixed-term employment
contracts complies with clause 5(1) of the Framework agreement on fixed-term work."®

In the opinion of the CJEU, objective reasons justifying renewal of employment
relationship for fixed term may consist in university research by virtue of the nature of

13 See: Judgement of the Court of Justice of the EU of 4 July 2006 in case Konstantinos Adeneler and
others v Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG) (C-212/04), paragraph 69.

4 Ibid., paragraph 70.

15 Ibid., paragraph 72.

16 Judgement of the Court of Justice of the EU of 23 April 2009 in joined cases Kiriaki Angelidaki and
others v Organismos Nomarchiakis Autodioikisis Rethymnis (C-378/08), Charikleia Giannoudi v Dimos
Geropotamou (C-379/07), and Georgios Karabousanos and Sofoklis Michopoulos v Dimos Geropotamou
(C-380/07), paragraph 103.

17" See: Judgement of the Court of Justice of the EU of 26 January 2012 in case Bianca Kiiciik v Land
Nordrhein-Westfalen (C 586/10), paragraph 58.

18 Ibid., paragraph 55.
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such work.”In that regard, the frequently limited nature of the duration of a researcher’s
tasks is linked to the type of services he or she must perform, which consist, inter alia,
in the analysis of specific subjects, and in the carrying out of studies and research, the
results of which are published atalaterstage.”'° Moreover, the CJEU upheld the existence
of objective reasons justifying renewal of successive employment relationships for
a fixed term with associate lecturers at universities who are specialists providing
a professional service. In the opinion of the CJEU, such objective reasons consist in the
need of an university “to entrust specialists with recognized competence who exercise
a professional activity otherwise than in a university with the performance, on a part-
time basis, of specific teaching tasks, so that those specialists can bring their knowledge
and professional experience to the university, thus establishing a partnership between
university teaching circles and professional circles.?°

2. Regulation of successive fixed-term employment relationships
in the national law of the Czech Republic

In Czech national law, an employment relationship for a fixed term is governed by
section 39 of Act no 262/2006 Coll. Labor Code, as amended (hereafter: the Labor Code).
This Code prefers employment relationships of an indefinite period to employment
relationships for a fixed term. Section 39(1) provides the legal presumption of an
employment relationship for an indefinite period by stipulating that an employment
relationship lasts for an indefinite period unless its duration has been agreed between
an employer and an employee in writing.?' The duration of an employment relationship
may only be agreed between an employer and an employee. An employment
relationship for fixed term may not be established in law by a unilateral act.

2.1. Measures to prevent abuse of successive employment relationships
agreed between the same contracting parties

With the objective of preventing abuse of employment relationships for a fixed term,
section 39(2) of the Labor Code lays down rules for the maximum total duration of an
employment relationship for a fixed term and the maximum number of their renewals
between the same employer and the same employee.?? The period of a fixed-term

19 Judgement of the Court of Justice of the EU of 15 December 2022 in joined cases AQ, BO, CP
(C40/20), AZ, BY, CX, DW, EV, FU, GJ (C173/20) v Presidenza del Consiglio dei Ministri, Ministero
dell'lstruzione, dell’Universita e della Ricerca — MIUR, Universita degli studi di Perugia, paragraph 75.

20 judgement of the Court of Justice of the EU of 13 March 2014 in case Antonio Mdrquez Samohano
v Universitat Pompeu Fabra (C-190/13), paragraph 48.

21 The written form of an agreement on the duration of an employment relationship entered into
force on 1 October 2023.

22 For more detail, see: J. Komendova, Implementace smérnice Rady 1999/70/ES o rdmcové dohodé
o pracovnich pomérech na dobu urcitou uzaviené mezi organizacemi UNICE CEEP a EKOS do prdvniho
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employment relationship between the same contracting parties may not exceed three
years and may be renewed no more than twice from the date of the first fixed-term
employment relationship. Extension of the employment relationship for a definite
period of time is also considered a renewal of the relationship. If three years have
elapsed from the termination of the previous contract of employment for a definite
period of time, the previous employment for a definite period of time between
the same contracting parties shall not be taken into account. It is apparent that an
employment relationship for a fixed term between the same contracting parties may
last nine years in total (the first conclusion for maximum period of three years, and two
renewals for three years). It is questionable, whether such regulation is really able to
prevent abuse of employment contracts for a fixed term concluded between the same
employer and the same employee.

However, the above-mentioned limitations for the maximum total duration of
an employment relationship for a fixed term and the maximum number of renewals
does not apply under stated conditions. First, it does not relate to an employment
contract establishing a fixed-term employment relationship concluded between an
employment agency and an employee in order to perform work for another employer
(user undertaking). This corresponds to the minimum requirements arising from EU
law, because as has been mentioned, the scope of application of the Framework
agreement on fixed-term work includes only employment contracts or employment
relationships concluded directly between an employer and a worker.

Second, the limitation of a maximum total duration of an employment contract for
a fixed term and a maximum number of renewals of that contract relates to foreigners
who are employed in the territory of the Czech Republic on the basis of a work permit.
Provisions on measures to prevent the abuse of successive employment relationships
for a fixed term shall not affect the provisions of special legal regulations, which assume
that an employment relationship may last only for a period for which an employment
permit, employee card, or blue card was issued.

Third, section 39(4) of the Labor Code enables an employer to conclude an
agreement with a trade union organization or to issue an internal regulation, if there
are serious operational reasons or reasons arising from the special nature of work
attributable to the employer on the basis of which an employer cannot be fairly
required to propose to the employee who is to perform this work the establishment
of employment relationship for an indefinite period, provided that different approach
is proportionate to these reasons. In this case, a written agreement between the trade
union organization and an employer or an employer’s internal regulation shall provide:

a.a more detailed definition of these reasons;
b. the rules of the employer’s different approach to establishing and renewing a fixed-

-term employment relationship;

fddu Ceské republiky [in:] Interakce ceského a evropského prdva, eds. D. Czudek, J. Kotasek, J. Neckar,
Brno 2009, pp. 133-165.
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c. the group of employees of the employer who will be affected by such a different
approach; and
d. the period for which the agreement is concluded.
A written agreement with a trade union organization may be replaced by an internal
regulation only in the absence of a trade union organization in the employer’s firm.

2.2, Alteration of an employment relationship for a fixed term
to an employment relationship for an indefinite period

As | have mentioned, EU law does not provide for an alteration (conversion) of an
employment relationship for a fixed-term to an employment relationship for an
indefinite period. Measures stipulating such an alteration fall within the scope of
application of Member States. Czech national law provides for two situations in which
an employment relationship concluded for a fixed-term changes into an employment
relationship for indefinite period. These are:
1. an employee continues to perform his/her work after the expiry of the agreed pe-
riod; and
2. the duration of an employment relationship is agreed for a fixed term contrary to
limitations on the maximum total duration of an employment relationship or on
the number of renewals of that relationship.
The first situation, where an employment relationship concluded for a fixed term
changes into an employment relationship for an indefinite period, is regulated in
section 65 (2) of the Labor Code. This provision lays down a legal presumption that if
an employee continues to perform his/her work after the expiry of an agreed period
and the employer is aware of this, such an employment relationship shall be deemed
to change into an employment relationship for an indefinite period.

The second situation is regulated as one of the measures to prevent abuse of
employment relationships agreed for a fixed term between the same contracting
parties. It is provided for by section 39(5) of the Labor Code. Where an employer
agrees with an employee on the duration of an employment relationship contrary to
the limitations on the maximum total duration of an employment relationship or on
the maximum number of renewals, and where the employee notifies the employer in
writing before the expiry of the agreed period that he/she insists on being employed
further by the employer, this shall imply that this is an employment relationship for an
indefinite period. A motion for the determination as to whether the conditions stated
by section 39(2) of the Labor Code on the maximum total duration of an employment
relationship and the maximum number of renewals of that relationship have been
met, can be filed within the competent court within two months from the date when
the employment relationship was expected to terminate on the expiry of the agreed
period. However, the Labor Code does not provide for who shall file a motion for the
determination as to whether the conditions stated by section 39(2) of the Labor Code
on the maximum total duration of an employment relationship and the maximum
number of renewals of that relationship have been fulfilled. Moreover, the Czech
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courts of higher instance (the Supreme Court and the Constitutional Court) provide
different interpretations as to whether it is the employee who shall file such a motion
after notifying the employer in writing before the expiry of the agreed period that he/
she insists on being further employed by the employer, or whether it is the employer
who shall file such a motion after receiving written notification from the employee.?

Conclusions

The purpose of EU law is, in particular, to prevent abuse of successive fixed-term
employment contracts or employment relationships established between the same
employer and the same worker. The rules concerning the employment relationship
for a fixed term are left to national laws of the Member States. With the objective of
achieving the mentioned purpose, the Member States are obliged to adopt one or
more of measures given in clause 5 of the Framework agreement on fixed-term work
that comprise objective reasons justifying restablishment renewal of employment
contracts or employment relationships for a fixed term, the maximum total duration
of such employment contracts or employment relationships, and the number of
times they may be renewed. The measure discussed most frequently with regard to
preventing abuse of successive employment contracts or employment relationships
for a fixed term consists in the notion of objective reasons justifying renewal of such
contracts or relationships, because EU law does not define this concept and does not
provide any examples of such reasons. The CJEU interprets the notion of objective
reasons justifying renewal of employment contracts or employment relationships for
a fixed term with respect to the purpose of the Framework agreement on fixed-term
work. In its opinion, objective reasons may consist in: a temporary need to replace
permanent staff (because of maternity and parental leave or paid sick leave), the
nature of university research (the analysis of specific subjects, carrying out of studies
and research), or the nature of specific teaching tasks at university performed by an
external expert. However, the national provision of a purely formal nature stipulating
the establishment of an employment contract for a fixed term without any specification,
presenting objective factors relating to the particular features of the activity concerned
and to the conditions under which it is carried out, is not in compliance with EU law. As
I have mentioned throughout this article, EU law does not provide for specific sanctions
that may be imposed on employers for abuse of successive employment contracts or
employment relationships for a fixed term. According to the settled case law of the
CJEU, national authorities shall adopt measures that are not only proportionate, but
also sufficiently effective and act as a sufficient deterrent to ensure that the provisions
adopted pursuant to the Framework agreement on fixed term work are fully effective.
Moreover, EU law does not provide for the alteration (conversion) of an employment

23 For more detail, see: J. Komendova, R. Zapletal, Podminky realizace zdkonné pfemény pracovniho
poméru na dobu urcitou ve svétle judikatury, “Pravni rozhledy” 2021, roc. 29, &. 18, pp. 628-634.
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relationship established for a fixed term to an employment relationship for an
indefinite period.

Czech national law prefers employment relationships for an indefinite period to
employment relationships for a fixed term. The employment relationship for a fixed
term may only be established on the basis of a written agreement concluded between
an employer and an employee. Employment relationships concluded for a fixed term
between the same employer and the same employee are subject to limitations laid
down by Council Directive 1999/70. The Czech legislator has implemented all three
measures provided for in clause 5(1) of the Framework agreement on fixed-term work
to prevent abuse of successive fixed-term employment relationships. The maximum
total duration of an employment relationship for a fixed term may not exceed three
years from the date of establishment of this employment relationship. The employment
relationship for a fixed term concluded between the same contracting parties may be
renewed twice. However, the limitations mentioned concerning the maximum total
duration of an employment relationship for a fixed term and the number of renewals
of the relationship between the same employer and the same employee are subject
to certain exceptions. In particular, many employers use the possibility of concluding
awritten agreement with a trade union organization or of adopting internal regulations
stipulating serious operational reasons or reasons arising from the special nature of
work attributable to the employer, on the basis of which an employer cannot be fairly
required to propose to the employee who is to perform this work the establishment
of an employment relationship for an indefinite period, provided that this different
approach is proportionate to the reasons given.
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Summary
Jana Komendovd

Successive Fixed-term Employment Relationships Concluded between the Same Employer
and the Same Employee: Limitations Set by EU Law

Fixed-term employment relationships are considered as one of the flexible types of employ-
ment. However, successive employment relationships for a fixed term concluded between the
same employer and the same employee should not be abused for the purpose of excluding the
protection of an employee related to the termination of an employment relationship. This article
discusses protection against the abuse of successive employment relationships concluded for
fixed term. The first part analyzes minimum requirements for the protection of workers arising
from EU law. Particular attention is paid to objective reasons justifying the renewal of succes-
sive employment relationships concluded for a fixed term between the same employer and the
same worker, and the interpretation of this concept in the case law of the CJEU. The second part
evaluates the legislation of the Czech Republic adopted with the purpose of implementing EU
law on this issue.

Keywords: abuse, employment contract, fixed-term employment relationship, objective rea-
sons, renewal.

Streszczenie
Jana Komendovd

Kolejne umowy o prace na czas okreslony zawierane miedzy tym samym pracodawca
a tym samym pracownikiem - ograniczenia okreslone w prawie UE

Umowy o prace na czas okreslony sa uwazane za jeden z elastycznych typéw zatrudnienia. Jed-
nakze kolejne umowy o prace na czas okreslony zawierane miedzy tym samym pracodawca
a tym samym pracownikiem nie powinny by¢ naduzywane w celu wytaczenia ochrony pra-
cownika zwigzanej z rozwigzaniem stosunku pracy. Niniejszy artykut jest poswiecony ochronie
przed naduzywaniem kolejnych uméw o prace na czas okreslony. W pierwszej czesci opracowa-
nia zostaty przedstawione minimalne wymagania dotyczace ochrony pracownikéw wynikajace
z prawa UE. Szczegdlng uwage poswiecono obiektywnym powodom uzasadniajgcym odnawia-
nie kolejnych uméw o prace na czas okre$lony zawieranych miedzy tym samym pracodawca
a tym samym pracownikiem oraz interpretacji tego pojecia w orzecznictwie TSUE. W drugiej
czesci dokonano oceny ustawodawstwa Republiki Czeskiej, przyjetego w celu wdrozenia prawa
unijnego dotyczacego tej kwestii.

Stowa kluczowe: naduzycie, umowa o prace, umowa o prace na czas okreslony, obiektywna
przyczyna, odnowienie.
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Czeskie stosunki oparte na porozumieniach o pracy
swiadczonej poza stosunkiem pracy jako elastyczne
formy zatrudnienia w Swietle ochrony pracownika

Wprowadzenie

W Czechach, podobnie jak w innych panstwach, coraz czesciej stycha¢ gtosy, ze po-
trzebne jest uelastycznienie regulacji prawnopracowniczych oraz wprowadzenie no-
wych elastycznych form zatrudnienia, ktdre majg umozliwi¢ bardziej efektywne funk-
cjonowanie relacji pomiedzy pracodawcami i pracownikami, np. z punktu widzenia
zarzadzania pracownikami i rozwigzywania stosunku pracy', warunkéw wykonywania
i organizacji pracy (z zastosowaniem nowych technologii komunikacyjnych itp.) czy
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Aczkolwiek wspomniane rozwazania i starania ogélnie mozna uznac za zasadne, to
z debaty o mozliwych rozwigzaniach na danym polu nie wolno wykluczy¢ perspekty-
wy ochrony pracownikéw, wywodzacej sie z ich realnie stabszej pozycji wobec praco-
dawcy i pozostajacej nadal gtéwna funkcjg prawa pracy.

W Republice Czeskiej jako elastyczne formy zatrudnienia postrzegane sg takze rela-
cje prawne wynikajace z zawarcia jednego z dwdch porozumien o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy (dohody o pracich konanych mimo pracovni pomeér), czyli poro-
zumienie o wykonaniu pracy (dohoda o provedeni prace) oraz porozumienie o czynno-
$ci pracowniczej (dohoda o pracovni ¢innosti).

Relacje prawne powstajace na podstawie tych porozumien stanowig czeski unikat
na skale europejska, a prawdopodobnie nawet swiatowa, gdyz (o ile mi wiadomo) ich
wiasciwy odpowiednik istnieje nadal wytacznie w stowackim porzadku prawnym, co
ma zwigzek z pierwotnym uregulowaniem przedmiotowych relacji w czasach Czecho-
stowackiej Republiki Socjalistycznej — w roku 1966.

Nie chodzi wiec bynajmniej o nowo wprowadzone formy zatrudnienia, co jednak
nie przesadza o ich bezproblemowej i w petni ustalonej pozycji wsrdd czeskich regu-
lacji prawnopracowniczych. Réwniez czeste zmiany przedmiotowych przepiséw, ktére

1 W Czechach rozwiazuije sie stosunek pracy, a nie umowe o prace.
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nieraz dotyczyty takze podstawowych elementéw konstrukgcji wykorzystania porozu-
mien, budza nieustajace watpliwosci co do koncepcyjnosci i zasadnosci ich reguladji,
zwlaszcza z punktu widzenia ochrony pracownika.

Zdaniem autora watpliwosci te nasility sie jeszcze po ostatniej serii zmian w roku
2023, przyjetych w szczegdlnosci w celu wdrozenia wymogdéw dwoéch dyrektyw Unii
Europejskiej — dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105; dalej: dyrektywa UE o przewidy-
walnych warunkach pracy) oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie robwnowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UEL 188z 12.07.2019, s. 79; dalej: dyrektywa UE o godzeniu zycia zawodowe-
go i prywatnego).

Celem artykutu jest przedstawienie polskim czytelnikom podstawowych elemen-
tow czeskiej regulacji prawnopracowniczej dotyczacej stosunkéw prawnych opartych
na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy (wtgcznie z ich gene-
z3) oraz przeprowadzenie analizy zmierzajacej do odpowiedzi na pytanie, czy w swo-
jej aktualnej postaci (po nowelizacji z roku 2023) przedmiotowa regulacja utrzymuje
rozsadny poziom ochrony pracownikéw. Inne (chociaz nie mniej istotne) powigzane
zagadnienia, takie jak uczestnictwo oséb swiadczacych prace na podstawie danych
porozumien w systemach ubezpieczen spotecznych i idgce za tym osktadkowanie tych
relacji, nie beda w niniejszym opracowaniu szczegétowo poruszane.

1. Relacje prawne oparte na porozumieniach o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy i ich znaczenie w czeskim prawie pracy

Relacje prawne powstate przy zawarciu porozumienia o wykonaniu pracy oraz porozu-
mienia o czynnosci pracowniczej, uregulowane zwtaszcza w dziale trzecim, § 74-78a
ustawy nr 262/2006 Sb., zakonik prace (kodeks pracy), ze zm. (dalej: ZP lub zédkonik
prace), nalezg wraz ze stosunkiem pracy (pracovni pomér) do grupy trzech podstawo-
wych stosunkéw prawnopracowniczych (zdkladni pracovnéprdvni vztahy) zawieranych
pomiedzy pracodawca i pracownikiem, w ramach ktérych moze sie odbywac w Cze-
chach swiadczenie pracy zaleznej (zdvisld prace), czyli pracy predeterminujacej przed-
miot czeskiego prawa pracy oraz stosunkéw prawnopracowniczych, ktdra zostata zde-
finiowana w § 2 ust. 1 ZP jako praca wykonywana osobiscie w relacji zwierzchnictwa
pracodawcy i podporzadkowania pracownika, w imieniu pracodawcy oraz wedtug
jego polecen.

Zgodnie z § 3 ZP praca zalezna moze by¢ wykonywana wytacznie w ramach pod-
stawowego stosunku prawnopracowniczego, jezeli nie zostata uregulowana w przepi-
sach szczegdblnych (chodzi tu zwitaszcza o przepisy dotyczace stosunkdéw stuzbowych),
co prowadzi do wniosku, ze podstawowego stosunku prawnopracowniczego nie moz-
na zastapic¢ innym stosunkiem, np. cywilnoprawnym, jesli przedmiotem danej relacji
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jest Swiadczenie czynnosci napotykajacej wszystkie wyzej wymienione cechy pracy
podlegtej?.

Wybér dotyczacy zawarcia umowy o prace badz jednego z przedmiotowych po-
rozumien jest nastepnie uwarunkowany przede wszystkim zakresem i nasileniem za-
planowanej, podporzadkowanej wspdtpracy miedzy stronami. W przypadku relacji
opartych na porozumieniach powinna sie ona bowiem zmiesci¢ we wskazanych ogra-
niczajacych limitach maksymalnego zakresu czasu wykonywania pracy. S one rozli-
czane albo w ciaggu roku kalendarzowego — do 300 godzin we wszystkich relacjach ba-
zujacych na porozumieniach o wykonaniu pracy zawartych w ciggu roku miedzy tymi
samymi stronami?, albo w skali tygodnia — do potowy standardowego tygodniowego
wymiaru czasu pracy (40 godzin*) w ramach jednej relacji opartej na porozumieniu
0 czynnosci pracowniczej, czyli ogdlnie az 20 godzin tygodniowo, dodatkowo nieroz-
liczanych pojedynczo za kazdy tydzien, ale przecietnie za caty okres trwania stosunku,
jednak nie wiecej niz za okres 52 tygodni®.

Ustawodawca czeski sformutowat zarazem w § 74 ust. 1 ZP regute, a raczej pro-
klamacje, zgodnie z ktéra pracodawca powinien zapewnia¢ wykonywanie swoich za-
dan przede wszystkim przy pomocy pracownikdédw pozostajacych w stosunkach pracy.
Proklamacyjny charakter tej normy prawnej wywodzi sie z jej ogdlnikowej konstrukgji
oraz niedoskonatej istoty (lex imperfecta), gdyz ustawodawca nie wprowadzit zadnej
sankgji przewidzianej na wypadek postepowania pracodawcy naduzywajgcego poro-
zumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy. W przypadku pracy nieprzekra-
czajacej wyzej wskazanych limitéw czasowych wybdér zawarcia umowy o prace badz
jednego z porozumien nalezy wiec w istocie do stron.

Niemniej jednak, bazujac na wspomnianej proklamacji, jak réwniez uwzgledniajac
limity czasowe zakresu pracy, w doktrynie stale utrzymuje sie, ze przedmiotowe relacje
maja w poréwnaniu do stosunku pracy charakter jedynie dodatkowy czy uzupetnia-
jacy — z punktu widzenia zakresu i nasilenia wspotpracy, zrédfa dochodu pracowni-
ka itp.5, co jednak w praktyce nie zawsze okazuje sie zgodne z prawda.

Jezeli spojrzymy z prawnopracowniczej perspektywy’ na gtéwne powody prze-
mawiajace za wyborem jednego z porozumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem

2 Potwierdza to np. orzeczenie Najwyzszego Sadu Administracyjnego (Nejvyssi sprdvni soud) z dnia
30 marca 2022 r., 8 Ads 9/2020.

3 Zob.§75ust.1i22ZP.

4 Zob.§797P.

5> Zob.§76ust.2i3ZP.

6 Zob. np. M. Bélina et al., Pracovni prdvo [Prawo pracy], 7. vyd., Praha 2017, s. 352 czy V. Kadlubiec,
Komentdr k § 74 ZP [Komentarz do § 74 ZP] [w:] Zdkonik prdce s podrobnym praktickym vykladem pro
sSirokou verejnost [Kodeks pracy ze szczegdtowg praktyczng interpretacja dla szerokiego kregu odbior-
cow], edit. J. Stransky et al., Praha 2021, s. 341.

7 Czyli z celowym pominieciem regulacji prawnej dotyczacej uczestnictwa pracownikow w syste-
mach ubezpieczen spotecznych oraz ubezpieczenia zdrowotnego i idgcego za tym osktadkowania
relacji opartych na porozumieniach, ktéra stanowi specjalny (i z punktu widzenia kosztéw zatrudnie-
nia znacznie bardziej przychylny) rezim prawny, zwfaszcza wobec relacji powstatych na podstawie
porozumienia o wykonaniu pracy, co zasadniczo wptywa na ich duza popularnos¢.
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pracy, nalezy wskaza¢ przede wszystkim charakter prawny tych podstawowych sto-
sunkéw prawnopracowniczych, ktéry w poréwnaniu ze stosunkiem pracy trzeba okre-
$li¢ jako znacznie bardziej elastyczny (zwtaszcza z punktu widzenia pracodawcy), a za-
razem znacznie mniej chroniony, stabilny czy pewny (przede wszystkim z perspektywy
pracownika). Wskazana istota prawna omawianych relacji wywodzi sie przede wszyst-
kim z rozwigzania zawartego w § 77 ust. 2 ZP. Zgodnie z tym przepisem w odniesieniu
do relacji powstatych na podstawie porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem
pracy stosuje sie wprawdzie subsydiarnie przepisy prawne normujace stosunek pracy,
jednak z wyjatkiem obszaréw regulacji, ktére zostaty wprost wykluczone, jak np. regu-
lacja naleznosci z tytutu podrézy stuzbowej albo regulacja wynagradzania za prace
(z wyjatkiem wynagrodzenia minimalnego8, réwnego traktowania w zakresie wyna-
gradzania® oraz niektérych dodatkéw'), jak réwniez (lub raczej przede wszystkim)
requlacja rozwigzania i ustania stosunku pracy (wtgcznie z odprawami), ktéra ustawo-
dawca zastapit znacznie mniej ochronng specjalna regulacja. Za elastycznym i niechro-
nionym charakterem relacji opartych na porozumieniach silnie przemawia réwniez ich
mozliwe zastosowanie jako tzw. zero hours contracts (zob. dalej).

W efekcie wiec opisane rozwigzania w poréwnaniu do stosunku pracy znacznie
rozszerzajg zakres mozliwego uregulowania tresci nawigzywanej relacji przy pomocy
wzajemnych uzgodnien pracownika i pracodawcy, ale zarazem w duzym stopniu ob-
nizaja tez ustawowo gwarantowany standard ochrony pracownika.

2. Warunki stosowania porozumien o pracy swiadczonej
poza stosunkiem pracy - krotki ekskurs historyczny oraz stan obecny

W celu przedstawienia zrodet obecnej postaci regulacji odnoszacej sie do porozumien
o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy warto podja¢ krétki ekskurs historycz-
ny w materii ustanowionych ograniczen ich zastosowania, aktualnie ujetych zwtasz-
cza w 0golnej i mato istotnej proklamacji o ,pierwszenstwie stosunku pracy” oraz we
wspominanych czasowych limitach zakresu wykonywania pracy. Stan ten znacznie
odbiega od warunkéw okreslonych we wczesniejszych wersjach przedmiotowej regu-
lacji, zawartej pierwotnie w § 232 i nn. ustawy nr 65/1965 Sb., zdkonik prace (kodeks
pracy), ze zm. (dalej: ZP 1965), ktéra weszta w zycie dnia 1 stycznia 1966 . i ktéra zostata
na poczatku 2007 r. zastgpiona przez ZP.

Porozumienia o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy zostaty wprowadzone
do czechostowackiego prawa pracy jako swoiste prawnopracownicze zastepstwo za
umowy o dzieto i umowy-zlecenia, usuniete wtedy z prawa cywilnego jako niepozada-
ne przejawy ,postrzegania pracy jako towaru w ujeciu burzuazyjnym”''. Oprécz tego

8 Zob.§1112P
9 Zob.§110ZP.
10 Zob.§ 138 ZP.
1 Zob. L. Vojacek, K. Schelle, J. Tauchen, Vyvoj soukromého prdva na tzemi teskych zemi. Il. dil [Ewolu-
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unormowanie porozumien byto uzasadniane réwniez celami praktycznymi, zwigzany-
mi z dazeniem do zwiekszenia wydajnosci czechostowackiej gospodarki, ktéra boryka-
ta sie z niedoborem sity roboczej i innymi problemami’2.

Przedmiotowe relacje byty od poczatku postrzegane jako znacznie mniej chronia-
ce osoby pracujace, a zarazem jako bardziej elastyczne formy zatrudnienia o charak-
terze uzupetniajgcym wzgledem stosunku pracy, ktéry obowigzujace wtedy przepisy
prawne wyrazaty réwniez poprzez wskazanie specjalnych wymogéw warunkujacych
zawarcie porozumien figurujacych w réznej postaci w ZP 1965 az do jego uchylenia
pod koniec 2006 r.

Pierwotna wersja regulacji umozliwiata np. zaktadom pracy (socialistickd organiza-
ce; w dzisiejszym rozumieniu — pracodawcy) zawieranie porozumien wytacznie wte-
dy, jezeli byto to konieczne ze wzgledu na usprawnienie realizacji zadan przez zaktad,
zwiekszanie jakosci ustug na rzecz obywateli lub umozliwienie wiekszego udziatu
w pracy spofecznej obywatelom, ktérzy ze wzgledu na stan zdrowia, zaawansowany
wiek lub wychowywanie dzieci nie mogli pracowa¢ w ramach stosunku pracy'. Po-
nadto porozumienia o czynnosci pracowniczej mogty by¢ zawierane wytacznie w celu
realizacji pracy, ktérej wykonywanie w ramach stosunku pracy bytoby ze wzgledu
na jej zakres niecelowe i niegospodarne pod katem organizacji pracy i zarzadzania
gospodarczego. Z kolei porozumienie o wykonaniu pracy miato stuzy¢ wylacznie do
wykonania wyjatkowego i konkretnego zadania stuzbowego, ktére nie mogto zostac
zrealizowane przez pracownikéw zaktadu w ramach ich obowigzkéw wynikajacych ze
stosunku pracy, lub jezeli wymagat tego charakter zadan zakfadu™.

Przepisy akcentowaty wiec wyjatkowy i uzupetniajacy charakter relacji opartych na
porozumieniach, uwarunkowany wskazanymi wytycznymi, ktére byty ukierunkowane
zwlaszcza na aspekty organizacyjne oraz ekonomiczne badz szczegélne okolicznosci
(zadania) po stronie zaktadu pracy lub po stronie pracownika'. Podobnie rowniez
ostatnia wersja unormowania danych ograniczen, obowigzujaca do konca 2006 r.,
wskazywata na wyjatkowy charakter porozumien o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy, ktére mogty by¢ zawierane wytacznie w celu wykonania pracy, ktérej re-
gularne swiadczenie nie mogto by¢ zapewnione przez pracodawce w ramach z géry
ustalonego rozktadu czasu pracy w taki sposéb, aby zarzadzanie pracag, monitorowa-
nie jej wykonywania oraz kontrola przestrzegania czasu pracy byty skuteczne i gospo-
darne, badz pracy, ktérej Swiadczenie w ramach stosunku pracy bytoby niepraktyczne

cja prawa prywatnego na ziemiach czeskich. Czes¢ I1], Brno 2012, s. 891 czy P. Podrazil, Ratio legis u do-
hod o pracich konanych mimo pracovni pomér v historickoprdvnich souvislostech [Ratio legis w porozu-
mieniach o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy w kontekscie historycznoprawnym], ,Pravnik”
2023,r0¢. 162,¢.1,5. 27.

12 Zob. J. Machala, Vyvoj prdvni tpravy dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér [Ewolucja
regulacji porozumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy], ,Pravnéhistorické studie” 2022,
ro¢.52,¢.3,s.178.

13 Zob. § 232 ust. 1 ZP 1965 w brzmieniu obowigzujacym do 31 grudnia 1969 .

4 Zob. § 232 ust. 2 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym do 31 grudnia 1969 r.

15 Sytuacja pracownika (jego stan zdrowia itp.) byta uwzgledniana do 30 czerwca 1975 r. - zob. § 232
ZP 1965 w brzmieniu obowigzujagcym od 1 lipca 1975 r.
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lub niegospodarne dla pracodawcy z innych powodéw z punktu widzenia interesu
spotecznego’®.

Naduzycie porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy, czyli (rowniez)
ich zawarcie w sytuacji niespetniajacej wskazanych uwarunkowan, byto traktowane
jako wykroczenie z mozliwoscig natozenia kary grzywny'” az do kornca 2006 r., gdy
nastepnie ZP zastapit konkretne uwarunkowania wspomniang ogdélng proklamacja.

Jezeli za$ chodzi o limity zakresu pracy wykonywanej na podstawie porozumien,
to pierwotna regulacja nie ustanawiata konkretnych granic czasowych, co zwtaszcza
w przypadku relacji opartych na porozumieniach o czynnosci pracowniczej stanowito
czasami problem zwigzany z ich odréznianiem od stosunku pracy'®.

Pierwsze konkretne limity czasowe dotyczace relacji opartych na porozumieniach
0 czynnosci pracowniczej pojawity sie w regulacji prawnej na poczatku lipca 1975 r.,
gdy do §232 ust.2 ZP 1965 wprowadzono regute ogélng podobng do aktualnego stanu
rzeczy, zgodnie z ktérg przecietny czas faktycznego wykonywania pracy nie powinien
przekracza¢ potowy standardowego tygodniowego wymiaru czasu pracy. W podob-
nej postaci z r6znymi odstepstwami (dotyczacymi np. prac sezonowych, gdzie limitem
byt petny standardowy tygodniowy wymiar czasu pracy'®) limity te przetrwaty az do
konca 2006 r., zas w ZP funkcjonujg do dzis, jednak z aktualnych przepiséw usunieto
wszystkie wyjatki od ogolnej granicy potowy standardowego wymiaru czasu pracy.

Z kolei porozumienia o wykonaniu pracy juz przy uwzglednieniu wyzej wskaza-
nych uwarunkowan pierwotnie nie miaty stuzy¢ do regularnego swiadczenia rodza-
jowo okreslonej pracy, ale do wykonania wyjatkowego i konkretnie sprecyzowanego
zadania pracowniczego, okreslonego poprzez jego wynik? (przygotowanie recen-
zji, tumaczenie tekstu), co zblizato je do umowy o dzieto i z istoty miato ograniczac
czasowy zakres czynnosci pracownika. Po czesci nieskutecznos$¢ tego ,jakosciowego”
ograniczenia?', jak rowniez jego czasami pojawiajgca sie wykfadnia, ktéra uznawata za
mozliwy przedmiot danego stosunku takze ,wykonywanie okazjonalnych czy spora-
dycznych zadan roboczych”??, ktére trudno byto odrézni¢ od jednorazowego zadania,
doprowadzity na poczatku roku 1989 do wprowadzenia limitu czasowego wykonywa-
nia pracy w zakresie 100 godzin w ciggu roku kalendarzowego (juz wtedy liczonego
tacznie we wszystkich relacjach opartych na porozumieniach o wykonaniu pracy za-
wartych miedzy tymi samymi stronami)?,

Na poczatku 2007 r., czyli wraz z wejsciem w zycie ZP, limit zakresu godzin pracy
$wiadczonej na podstawie porozumienia o wykonaniu pracy zostat podwyzszony do

16 Zob. § 232 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 2001 do 31 grudnia 2006 .

17" Zob. np. § 270a 1965 w brzmieniu obowigzujacym od 1 stycznia 2001 do 31 grudnia 1988 .

18 Zob. K. Witz et al., Ceskoslovenské pracovni prdvo [Czechostowackie prawo pracyl, Praha 1967,
s. 385.

19 Zob. § 232 ust. 2 ZP 1965 w brzmieniu obowigzujacym od 1 lipca 1975 do 31 grudnia 1988 .

20 7ob. § 232 ust. 3 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 lipca 1975 do 31 grudnia 1988 .

21 Por. réwniez J. Machala, Vyvoj prdvni dpravy dohod. ..

22 70b. np. J. Kovatik, Pracovni pravo CSSR [Prawo pracy Czechostowackiej Republiki Socjalistycznej],
Praha 1966, s. 149.

23 Zob.§ 236 ust. 1 ZP 1965 w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 1989 do 31 grudnia 2006 .



Czeskie stosunki oparte na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy... 117

150 godzin w ciggu roku kalendarzowego, przy czym przedmiotowe porozumienie
przestato by¢ ostatecznie definiowane poprzez jednorazowe zadanie robocze?*. Od
tego czasu istotnym elementem odrézniajagcym ten rodzaj porozumienia od porozu-
mienia o czynnosci pracowniczej pozostaje wytacznie mniejszy zakres wykonywanych
prac, ktéry w 2012 r. zostat po raz kolejny podwyzszony, tym razem do 300 godzin
w ciggu roku kalendarzowego?.

Ustawodawca czeski zdecydowat sie wiec (nawet po ponownym wprowadzeniu
umoéw o dzieto i uméw-zlecen do czeskiego prawa cywilnego z poczatkiem 1992 r.26)
zachowac przedmiotowe elastyczne i niechronione formy zatrudnienia, co w uzasad-
nieniu wiaczenia ich regulacji do ZP projektodawcy tej ustawy wyjasniali jedynie bar-
dzo ogdlnikowymi stwierdzeniami, wskazujagcymi na istnienie potrzeby ,wykonywania
pracy na mata skale, majacej cechy pracy zaleznej’, dla ktérej, wydaje sie niepraktyczne
i formalnie bardzo trudne” powszechne stosowanie przepisdw o stosunku pracy, czy
tez odwotaniem sie do,powszechnego stosowania porozumien w praktyce”?. W kwe-
stii ograniczen dotyczacych zawierania porozumien ustawodawca z jednej strony
zrezygnowat z unormowania wczesniej ustalonych konkretnych wytycznych warun-
kujacych ich zastosowanie i odzwierciedlajacych ich uzupetniajacy i wyjatkowy cha-
rakter, z drugiej zas okreslit limity czasowe zakresu pracy swiadczonej na podstawie
porozumien, a pdzniej je stopniowo podwyzszat (zwtaszcza w przypadku porozumien
o wykonaniu pracy) az do wytyczenia ich aktualnych ,szerokich granic”

Dokfadna liczba oséb wykonujacych prace na podstawie porozumien o pracy
$wiadczonej poza stosunkiem pracy nie jest znana, gdyz jedynym istotnym zZrédtem
informacji na ten temat pozostajg obecnie?® dane statystyczne publikowane przez
Czeski Urzad Statystyczny (Cesky statisticky urad; dalej: CSU) na podstawie badan kwe-
stionariuszowych przeprowadzanych wsréd pracodawcéw. Wynika z nich, ze w pierw-
szym kwartale 2024 r. ok. 1 078 048 oséb wykonywato prace na podstawie porozumie-
nia o wykonaniu pracy, a ok. 200 562 oséb na podstawie porozumienia o czynnosci
pracowniczej?’, co (nawet z uwzglednieniem niedoktadnosci prezentowanych danych)
wskazuje na duza popularno$¢ omawianych relacji pracowniczych, zwtaszcza tych
opartych na porozumieniu o wykonaniu pracy. Dla poréwnania, CSU w tym samym

24 Zob. § 75 ZP w brzmieniu obowiazujacym do 31 grudnia 2011 r. M. Souc¢kova, Komentdi'k § 75 ZP
[Komentarz do § 75 ZP] [w:] Zdkonik prace. Komentdr [Kodeks pracy. Komentarz], edit. M. Bélina, Praha
2008, s. 296.

25 Zob.§ 75 ZP w brzmieniu obowiazujacym od 1 stycznia 2012 r.

26 70b.§724inn.oraz§ 631inn. ustawy nr40/1964 Sb., ob¢ansky zakonik [kodeks cywilny] w brzmie-
niu obowiazujacym od 1 stycznia 1992 r.

27 Uzasadnienie projektu ZP, druk sejmowy nr 1153, s. 214-215, https://www.psp.cz [dostep:
30.06.2024].

28 0d 1 lipca 2024 r. zostat wprowadzony obowigzek zgtaszania wszystkich relacji opartych na poro-
zumieniach o wykonaniu pracy do zaktadu ubezpieczen spotecznych (sprdva socidlniho zabezpeceni) -
zob. § 93 ustawy nr 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi (o ubezpieczeniu chorobowym), ze zm.

29 Cesky statisticky ufad [Czeski Urzad Statystycznyl, Osoby pracujici na dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér [Osoby pracujace na podstawie porozumien o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy]l, https://csu.gov.cz/produkty/osoby-pracujici-na-dohody-o-pracich-konanych-mimo-
pracovni-pomer [dostep: 30.06.2024].
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okresie odnotowat tacznie 4 234 300 0s6b pozostajacych w stosunku pracy, stuzby lub
cztonkostwa (gdzie cztonkostwo obejmuje réwniez stosunek prawnopracowniczy)°.

Wskazane statystyki nie pozwalajg jednak na ocene zawieranych relacji opartych
na porozumieniach pod wzgledem realnie uzgadnianych warunkéw wspétpracy pra-
codawcéw i pracownikéw (zwihaszcza pod katem jej zakresu, nasilenia czy regular-
nosci), ktéra juz przy uwzglednieniu szeroko ujetych limitéw czasowych w poszcze-
golnych wypadkach zasadniczo sie rézni - z jednej strony zdarzaja sie porozumienia
(w szczegolnosci o wykonaniu pracy), ktére w przyblizeniu do swojego pierwotnego
przeznaczenia stuzg wykonywaniu krétkotrwatych czy okazjonalnych podporzadko-
wanych czynnosci (dniéwki, dorazna pomoc itp.), a z drugiej strony istnieje réwniez
niemato stosunkéw opartych na porozumieniach, w ramach ktérych realizowana jest
dtugotrwata i intensywna podporzadkowana wspédtpraca stron, zblizona do ,klasycz-
nego” stosunku pracy, np. w przypadku stosunku pracy bazujgcym na porozumie-
niu o wykonaniu pracy zawartym na okres 2 miesiecy, w ramach ktérego pracownik
$wiadczy prace zalezna na rzecz pracodawcy w zakresie 150 godzin miesiecznie, lub
w przypadku dtugotrwatego stosunku pracy na podstawie porozumienia o czynnosci
pracowniczej, w ramach ktérego pracownik regularnie pracuje 20 godzin tygodniowo,
czyli,na pot etatu’”.

3. Podstawowe przyczyny niechronionego charakteru relacji
opartych na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem
pracy w swietle aktualnej regulacji prawnopracowniczej

Wydaje sie oczywiste, ze wyzej wspomniane réznorodne rodzaje wspotpracy miedzy
stronami trudno jest z prawnego punktu widzenia ,mierzy¢ ta sama miarg” przy po-
mocy powszechnie stosowanych przepiséw, ktére nie odzwierciedlajg r6znego zakre-
su zaleznosci (osobistej, gospodarczej itp.) pracownika od pracodawcy. Pomimo tego
ustawodawca czeski obiera wiasnie droge rozwigzan ogdlnych, ktére, osadzone w re-
aliach istniejgcych stosunkéw opartych na analizowanych porozumieniach, sitg rzeczy
sg postrzegane wobec czesci tych relacji jako znaczaco przesadzone, a wobec innej ich
grupy jako zbyt luzne, zwlaszcza w kontekscie rozsadnego poziomu gwarantowanej
ochrony pracownikéw.

Podobnie wybrzmiewa niestety réwniez wspomniana we wprowadzeniu obszer-
niejsza nowelizacja przepiséw dotyczacych relacji opartych na omawianych porozu-
mieniach (ustawa nowelizujgca nr 281/2023 Sb.; dalej: nowelizacja ZP 2023), wpro-
wadzona gtéwnie w celu wdrozenia wymogoéw dyrektywy UE o przewidywalnych
warunkach pracy oraz (w mniejszym stopniu) dyrektywy UE o godzeniu zycia zawodo-
wego i prywatnego, ktéra weszta w zycie w dniu 1 pazdziernika 2023 r.

30 Cesky statisticky Urad, Priimérny evidencni pocet zaméstnancti a priimérné hrubé mésicni mzdy (fy-
zické osoby) [Przecietna liczba zarejestrowanych pracownikéw i przecietne miesieczne wynagrodze-
nie brutto (osoby fizyczne)], https://www.czso.cz [dostep: 30.06.2024].
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Stosunkowo zasadniczg zmiang byto wprowadzenie nowego (wczesniej wobec po-
rozumien niestosowanego) powszechnego obowigzku pisemnego sporzadzania roz-
ktadu czasu pracy przez pracodawce i jego przekazania pracownikowi nie pdzniej niz
3 dni przed rozpoczeciem zmiany lub okresu, na ktéry rozplanowano czas pracy, chyba
ze pracodawca uzgodnit z pracownikiem inny okres zapoznawczy?'. Ponadto doszto
do uchylenia pewnych wyjatkéw ze stosowania przepiséw o stosunku pracy — do re-
lacji opartych na porozumieniach po nowelizacji ma np. zastosowanie regulacja doty-
czgca czasu pracy i okresdéw odpoczynku32, Stosuje sie tu réwniez odpowiednio prze-
pisy odnoszace sie do rekompensaty (dodatku lub czasu wolnego) za prace w nocy,
w $wieta, w sobote i w niedziele oraz za prace w trudnych warunkach33, Od poczatku
2024 r. osoby wykonujace prace na podstawie analizowanych tu porozumien maja tak-
ze przy spetnieniu okreslonych warunkéw prawo do urlopu wypoczynkowego3*.

Ponadto warto wspomnie¢ o wprowadzeniu szczegdlnej regulacji dotyczacej
informowania pracownikéw o tresci relacji opartej na porozumieniu®, jak rowniez
0 obowigzku pracodawcy do poinformowania pracownika na pismie, na jego pisemny
whniosek, o przyczynach wypowiedzenia danej relacji, jezeli pracownik uwaza, ze zostat
zwolniony dlatego, iz domagat sie spetnienia przystugujacych mu praw lub korzystat
z wymienionych ustawowych praw (do otrzymania rozktadu czasu pracy, urlopu ma-
cierzynskiego itp.)%.

Efektem wspomnianych oraz dalszych nieomawianych tu zmian jest na pewno
ograniczenie elastycznosci relacji opartych na porozumieniach oraz ich czesciowe
upodobnienie do stosunku pracy. Na pierwszy rzut oka moze sie nawet wydawac, ze
wprowadzone zmiany powoduja rowniez naruszenie elastycznej istoty danych relacji
na rzecz podwyzszenia poziomu ochrony pracownikéw, o czym moga swiadczyc ostre
reakcje, zwlaszcza po stronie organizacji reprezentujgcych pracodawcéw - np. Czeska
Izba Handlowa (Hospoddfskd komora Ceské republiky) w swoich uwagach do projektu
nowelizacji ZP 2023 stwierdzita nawet, ze wdrozone ,zmiany wiasciwie czynia porozu-
mienia niezdolnymi do stosowania w praktyce”’.

Zdaniem autora w $wietle powyzszych rozwazan nowelizacja ZP 2023 wiaze sie
przede wszystkim ze zwiekszeniem obcigzern administracyjnych i ekonomicznych
zwigzanych z realizacjg przedmiotowych stosunkéw po stronie pracodawcow?s, za to

31 Zob.§74ust.2ZP.

32 70b.§77 ust. 2 ZP.

33 Zob.§ 138 ZP.

34 Zob.§77 ust. 8 ZP.

35 Zob.§77ai§77b ZP.

36 7ob.§ 77 ust. 7 ZP.

37 Uwagi Czeskiej Izby Handlowej do projektu nowelizacji ZP 2023, nr 114/6000/2022, pkt 6, https://
odok.cz [dostep: 30.06.2024].

38 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény requlace vztaht z dohod o pracich konanych mimo praco-
vni pomér jako brdna k nelegdlni prdci? [Aktualne zmiany regulacji dotyczace stosunkéw opartych na
porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy brama do pracy nielegalnej?], ,Pravni
rozhledy” 2024, ¢. 1-2,s.13.
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nie wnosi wiele w zakresie rzeczywistego poziomu ochrony pracownika, a z pewnoscia
nie zmienia prekaryjnej istoty danych relacji.

3.1. Rozwigzywanie stosunkow opartych na porozumieniach o pracy
Swiadczonej poza stosunkiem pracy

Wczesniejszy wniosek wynika w pierwszym rzedzie z tego, ze przywotane zmiany
nie dotknely szczegdlnej regulacji dotyczacej rozwigzywania stosunkéw opartych
na porozumieniach, zawartej w § 77 ust. 5 ZP ani reguty wykluczajacej stosowanie
przepiséw o rozwigzywaniu stosunku pracy. W dalszym ciggu relacje oparta na po-
rozumieniu o wykonaniu pracy/o czynnosci pracowniczej mozna wiec rozwigzac za
porozumieniem stron czy tez bez wypowiedzenia (w wyjatkowych przypadkach), jak
rowniez w drodze wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron z jakiegokolwiek
powodu lub bez wskazania powodu z 15-dniowym okresem wypowiedzenia, liczo-
nym od dnia doreczenia wypowiedzenia drugiej stronie.

Zasadnicza z punktu widzenia ochrony pracownika i stabilnosci jego zatrudnienia
pozostaje gtéwnie regulacja odnoszaca sie do wypowiedzenia danych relacji, ktéra
znaczaco odbiega od rygorystycznych i ochronnych przepiséw dotyczacych wypo-
wiedzenia stosunku pracy, gdzie pracodawca jest zobowigzany przede wszystkim do
wskazania jednej z ustawowo skatalogowanych przyczyn wypowiedzenia3?; szerokie
zastosowanie majg tu takze liczne okresy ochronne, podczas ktérych pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ stosunku pracy*’, zas w niektorych sytuacjach (zwtaszcza biorac
pod uwage organizacyjne przyczyny wypowiedzenia) pracownikowi przystuguje row-
niez odprawa*'. Trzeba tez zwrdci¢ uwage na ustawowy okres wypowiedzenia, ktéry
zgodnie z § 51 ZP w przypadku stosunku pracy wynosi 2 miesigce, a w przypadku
stosunku opartego na porozumieniu jedynie 15 dni. Dodatkowo, co potwierdzit row-
niez Sad Najwyzszy (Nejvyssi soud), pracownik i pracodawca moga uzgodni¢ skrécenie
okresu wypowiedzenia, np. do 5 dni*2.

Zatem okazuje sig, ze nawet pracownik, ktéry na podstawie porozumienia o czyn-
nosci pracowniczej dtugotrwale Swiadczy na rzecz pracodawcy prace w zakresie
20 godzin tygodniowo (czyli bynajmniej nie w sposéb wytacznie ,uzupetniajacy”),
moze zosta¢ zgodnie z prawem zwolniony za wypowiedzeniem przez pracodawce bez
podania przyczyny z bardzo krétkim okresem wypowiedzenia, co wydaje sie w poréw-
naniu z poziomem ochrony pracownika pozostajacego w stosunku pracy (cho¢by z ob-
nizonym wymiarem etatu do 20 godzin tygodniowo) zdecydowanie nieadekwatne®.

39 Zob.§50i§522ZP.

40 Zob.§53i§54ZP.

41 Zob. § 67 ZP. Szerzej na temat regulacji rozwigzywania stosunku pracy w Czechach zob. V. Ka-
dlubiec, J. Horecky, Wypowiadanie uméw o prace z przyczyn organizacyjnych w czeskim i polskim sro-
dowisku prawnym. Czes¢ 1, PiZS 2021, nr 1, s. 12, oraz iidem, Wypowiadanie uméw o prace z przyczyn
organizacyjnych w czeskim i polskim srodowisku prawnym. Czes¢ 2, PiZS 2021, nr 2, s. 24.

42 Zob. orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 27 sierpnia 2020 r., 21 Cdo 1840/2020.

43 Niechroniona istota relacji opartych na porozumieniach, wyptywajaca z regulacji ich rozwiazywa-
nia, byta podnoszona réwniez przez innych autoréw - zob. np. M. Stefko, Prekérnost dohody o pracovni
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W danym kontekscie budzi réwniez watpliwosci wspomniany nowy obowiazek pra-
codawcy do poinformowania pracownika o przyczynie wypowiedzenia relacji opartej
na porozumieniu. W potaczeniu z wprowadzeniem do § 133a ustawy nr 99/1963 Sb.,
obcansky soudni fad (kodeks postepowania cywilnego), ze zm. regulacji ustanawiajacej
czesciowe przerzucenie ciezaru dowodu w sprawie zaistniatej przyczyny wypowiedze-
nia na pracodawce* wydaje sie, ze regulacja ta moze faktycznie w pewnym stopniu
zwiekszy¢ zakres ochrony pracownika na wypadek rozwiagzania stosunku opartego
na porozumieniu, zwiekszajac jego szanse na wygrang w sporze sagdowym o ustale-
nie niewaznosci wypowiedzenia na podstawie naduzycia prawa przez pracodawce
lub sprzecznosci jego dziatan z dobrymi obyczajami czy tez na podstawie naruszenia
§ 346b ust. 4 ZP ustanawiajacego zakaz karania pracownikéw domagajacych sie swo-
ich praw.

Na omawiane kwestie trzeba jednak spojrze¢ w szerszym ujeciu, uwzgledniajagcym
przede wszystkim niepewnos$¢ pracownikédw w zestawieniu z korzy$ciami ptynacymi
z wygranego sporu sgdowego o niewaznos¢ wypowiedzenia stosunku opartego na
porozumieniu, np. w sprawie naleznej rekompensaty utraconego wynagrodzenia czy
mozliwej kontynuacji $wiadczenia pracy po wygranym sporze w sadzie*. Ta niepew-
nos¢ wraz z innymi czynnikami przyczynia sie do niskiej motywacji pracownikéw do
wszczynania (czesto dtugiego i kosztownego) postepowania sgdowego, o czym $wiad-
cza réwniez statystyki opublikowane przez Ministerstwo Sprawiedliwosci (Ministerstvo
spravedInosti), wedtug ktorych w 2021 r. na terenie Czech zapadto facznie 6 (sic!) pra-
womocnych orzeczen w sprawach dotyczacych relacji opartych na porozumieniu, za$
w 2020 r. byto tylko jedno takie orzeczenie. Sytuacji tej raczej nie zmieni uregulowanie
obowigzku poinformowania pracownika o przyczynie wypowiedzenia.

3.2. Rozktad czasu pracy w swietle zero hours contracts

W kontekscie ochrony pracownikéw nalezy omoéwic¢ réwniez szeroko dyskutowa-
ne i krytykowane* wprowadzenie obowiazku pracodawcy do pisemnego sporza-
dzania rozktadu czasu pracy, ktére, zdaniem projektodawcéw nowelizacji ZP 2023,
powoduje podniesienie przewidywalnosci pracy wykonywanej na podstawie poro-
zumien, i to w takim stopniu, ze dane relacje trzeba aktualnie postrzegac jako sche-
maty pracy catkowicie lub w duzej mierze przewidywalne w rozumieniu dyrektywy UE
o przewidywalnych warunkach pracy?’.

c¢innostina prikladu jeji vypovédi [Prekaryjna istota porozumienia o czynnosci pracowniczej na przykta-
dzie jego wypowiedzenial, ,Pravni rozhledy” 2020, ro¢. 28, ¢. 8, s. 291.

44 Zobowiazuja do tego wyzej wymienione dyrektywy UE.

45 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény regulace vztahi...

46 Zob. np. V. Kadlubiec, Novela zdkoniku prdce a (zddnlivd) predvidatelnost vztahi z dohod (DPP
a DPC) [Nowelizacja ZP i (pozorna) przewidywalnos¢ stosunkéw opartych na porozumieniach o pracy
$wiadczonej poza stosunkiem pracy], 7.03.2023, https://www.epravo.cz/top/clanky/novela-zakoniku-
prace-a-zdanliva-predvidatelnost-vztahu-z-dohod-dpp-a-dpc-115918.html [dostep: 30.06.2024].

47 Zob. Uzasadnienie projektu nowelizacji ZP 2023, druk sejmowy nr 423, cze$¢ szczegdtowa, s. 63,
https://www.psp.cz [dostep: 30.06.2024].
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Aby oceni¢ prawidtowosc¢ tego stwierdzenia, jak réwniez realny wptyw omawia-
nego rozwigzania na poziom ochrony pracownika, nalezy spojrze¢ na to zagadnienie
z szerszej perspektywy, uwzgledniajacej zwtaszcza kwestie catkowitego zakresu pracy,
ktéry pracodawca powinien zaplanowac oraz realnie zleci¢ pracownikowi.

Istotne pozostaje tu przede wszystkim dominujace podejscie interpretacyjne,
zgodnie z ktérym zakres czasowy prac zlecanych pracownikowi moze by¢ w obu po-
rozumieniach okreslony jedynie w formie gdrnego limitu - np. ,nie wiecej niz 300
godzin w roku kalendarzowym” w porozumieniu o wykonaniu pracy czy ,nie wiecej
niz 20 godzin tygodniowo przecietnie w okresie 52 kolejnych tygodni” w porozumie-
niu o czynnosci pracowniczej, a zatem niekoniecznie w sposéb sztywny, np. (wtasnie)
»20 godzin tygodniowo’, czy chociazby gwarantujacy minimalny zakres zleconej pra-
cy, np.,,od 5 do 20 godzin tygodniowo”.

Taka wykfadnie potwierdzit réwniez Sad Najwyzszy w orzeczeniu z dnia z 27 czerw-
ca 2020 r. (21 Cdo 1840/2020), zgodnie z ktérym pracodawca w razie uzgodnienia
w porozumieniu zakresu czasu pracy przy pomocy gérnego limitu nie ma (w odréz-
nieniu od stosunku pracy) obowiazku zlecenia pracownikowi pracy w sposéb w petni
wyczerpujacy ustalony limit, ale moze w jego granicach sam zadecydowa¢, stosow-
nie do swoich potrzeb, o (nie)zleceniu pracy. Do pracodawcy nalezy wiec decyzja, czy
w nastepujacym okresie zaplanuje i zleci pracownikowi jakas prace albo przeciwnie —
nie sporzadzi rozktadu pracy i nie zleci pracownikowi zadnych zadan, co nie jest po-
strzegane jako naruszanie prawa lub jako powdd zaistnienia przeszkody w wykonaniu
pracy po stronie pracodawcy (prekdzka v prdci na strané zaméstnavatele) uzasadniajacy
uprawnienie pracownika do rekompensaty utraconego wynagrodzenia“*®. W zrédfach
anglojezycznych takie umowy prawnopracownicze okreslane sg jako zero hours con-
tracts, czyli jako umowy bez gwarancji zlecenia pracy®.

Nalezy zwrdéci¢ takze uwage na regute zawarta w § 74 ust. 2 ZP, zgodnie z ktorg
strony moga uzgodnic inny (czyli réwniez krétszy) niz ustawowy trzydniowy okres za-
poznawczy, w ktérym pracodawca powinien przekaza¢ pracownikowi rozktad czasu
pracy na konkretny dzieh lub okres. Aczkolwiek projektodawcy danej reguty stwier-
dzili w uzasadnieniu jej wprowadzenia, ze ewentualnie skrécony okres zapoznawczy
powinien stale miesci¢ sie w granicach zapewniajacych ,wystarczajaca przewidywal-
nosc¢ pracy”, to jednak w praktyce wydaje sie przewazac¢ wyktadnia, zgodnie z ktérg
dopuszczalne pozostaje takze uzgodnienie jednodniowego okresu zapoznawczego®'.

Biorac pod uwage opisane rozwigzania, czyli mozliwe skrécenie okresu zapoznaw-
czego oraz (zwtaszcza) uzycie porozumien jako zero hours contracts, ktére — jak wy-
nika z obserwacji autora — sg w praktyce szeroko stosowane, okazuje sie, ze w wielu

48 W stosunku pracy taka przeszkoda zaistniataby zgodnie z § 208 ZP.

49 Zob. réwniez J. Pichrt, Zero hours contracts, ,Acta Universitatis Carolinae luridica” 2019, vol. 65,
no.1,s.93.

50 Zob. Uzasadnienie projektu nowelizacji ZP 2023..., s. 64.

51 Zob. np. J. Moravek, Novela zdkoniku prdce 2023 - shrnuti [Nowelizacja ZP 2023 - sumaryzacjal,
23.10.2023, https://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/novela-zakoniku-prace-2023-
shrnuti [dostep: 3.06.2024].
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stosunkach opartych na porozumieniach wprowadzenie obowigzkowego rozktadu
czasu pracy zasadniczo nie zwiekszyto stopnia przewidywalnosci pracy, skoro pracow-
nik nadal pozostaje w stanie niepewnosci zaréwno co do zakresu zadan, ktére zleci mu
pracodawca, jak i co do czasu wykonania pracy, do ktérej moze zosta¢ wezwany nawet
z jednodniowym wyprzedzeniem, i to bez prawa do odmowy.

Wobec tego wyzej wymienione stwierdzenie projektodawcéw nowelizacji ZP 2023
o przewidywalnym schemacie pracy swiadczonej na podstawie porozumien w wyniku
wprowadzenia obowigzkowego rozktadu czasu pracy nalezy uznaé za nietrafione. Co
wiecej, blizszy prawdy wydaje sie by¢ wniosek, ze do duzej grupy zawieranych poro-
zumien o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy pasuje raczej okreslenie ,umowy
szczegOlnie nieprzewidywalne” wedtug pkt 35 preambuty dyrektywy UE o przewidy-
walnych warunkach pracy, zgodnie z ktérym chodzi o ,umowy o prace na zadanie lub
podobne umowy o prace, w tym umowy zerogodzinowe, w ramach ktérych praco-
dawca ma mozliwos¢ swobodnego wzywania pracownika do wykonania pracy w razie
potrzeby”. Nasuwa sie wiec pytanie, czy ustawodawca czeski poprawnie i odpowied-
nio implementowat wymagania przedmiotowej dyrektywy>2.

Mozna zatem uzna¢, ze obowigzek sporzadzania pisemnego rozktadu czasu pra-
cy prowadzi do zwiekszenia obcigzerh administracyjnych po stronie pracodawcéw,
przy czym jego zastosowanie do niektérych stosunkéw opartych na porozumieniach
(zwihaszcza o wykonaniu pracy) wydaje sie mocno przesadzone, a czasami nawet nie-
wykonalne (np. w przypadku ,nagtych prac” zaleznych od pogody, jak chociazby od-
$niezanie, kiedy nie jest mozliwe zaplanowanie czasu pracy nawet z kilkugodzinnym
wyprzedzeniem). Z punktu widzenia ochrony prawnej pracownika przywotane roz-
wigzanie nie przynosi jednak zasadniczych efektéw.

Powyzsze wnioski wigzg sie przede wszystkim z mozliwym postrzeganiem poro-
zumien jako zero hours contracts, co okazuje sie wysoce problematyczne, zwtaszcza
w przypadku relacji opartych na porozumieniach o czynnosci pracowniczej, w ramach
ktérych moze sie odbywac dtugotrwata i intensywna wspotpraca stron, ktérg pracow-
nik postrzega jako zasadnicze zrédto swojego dochodu. Pomimo tego opisana wyzej
wyktadnia prowadzi do zalegalizowania stanu, gdy pracodawca,z dnia na dzien” prze-
staje planowac i zleca¢ pracownikowi prace bez jakiejkolwiek rekompensaty. Takie sy-
tuacje miaty czesto miejsce np. podczas restrykcji zwigzanych z pandemia koronawi-
rusa SARS-CoV-2.

Whnioski

W niniejszym opracowaniu zostat oméwiony charakter prawny stosunkéw wynikaja-
cych z zawarcia porozumien o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy jako czeskich
reprezentantéw grupy elastycznych form zatrudnienia, w ktérych ustawowy standard

52 Szerzej zob. V. Kadlubiec, Soucasné zmény requlace vztahd...



124 Vojtéch Kadlubiec

ochrony pracownika wykonujacego prace zalezng zostat istotnie obnizony ze wzgledu
na zaktadany uzupetniajacy charakter danych relacji wobec stosunku pracy.

Usuniecie z regulacji prawnej warunkéw zawierania danych porozumien i zasta-
pienie ich 0gdlng proklamacjg o pierwszenstwie stosunku pracy, a takze wyznaczenie
szerokich granic czasowych zakresu wykonywanej pracy prowadzi jednak do tego,
ze w praktyce niemata cze$¢ omawianych stosunkéw traci swoja uzupetniajacg role
i stwarza relacje znacznej zaleznosci pracownika od pracodawcy, co dotyczy w szcze-
golnosci stosunkdw opartych na porozumieniu o czynnosci pracowniczej.

Jak wynika z powyzszych rozwazan, za podstawowe przyczyny niechronionego
charakteru danych relacji nalezy uznac elastyczne uregulowanie kwestii ich rozwiagzy-
wania oraz przyjecie koncepcji ich mozliwego zastosowania jako uméw prawnopra-
cowniczych z zerowa gwarancja powierzenia pracy. Skoro wiec nowelizacja ZP 2023
nie wniosta zmian do przedmiotowych elementéw regulacji prawnej, nie mogta row-
niez doprowadzi¢ do zasadniczego podwyzszenia poziomu ochrony pracownikéw,
a jedynie do pewnej korekty w odniesieniu do konstrukcji roztozenia praw i obowiagz-
kéw na korzy$¢ pracownika.

Zwiaszcza w przypadku relacji opartych na porozumieniu o czynnosci pracowni-
czej mozna przyja¢, ze czeskie prawo pracy nie zapewnia pracownikom w tych stosun-
kach ochrony prawnej na adekwatnym poziomie wzgledem ich mozliwie znacznej za-
leznosci od pracodawcy, co powinno znalez¢ odzwierciedlenie w kolejnej nowelizacji
ZP. Jednym z mozliwych rozwiazan, ktére popiera rowniez autor niniejszego artykutu,
jest usuniecie porozumien o czynnosci pracowniczej z czeskiej regulacji prawnopra-
cowniczej. Nie ma bowiem wielu racjonalnych powodoéw, dla ktérych praca wykony-
wana obecnie na podstawie porozumienia o czynnosci pracowniczej nie mogtaby by¢
$wiadczona w ramach stosunku pracy.

Jezeli zas chodzi o relacje oparte na porozumieniu o wykonaniu pracy, to w tym
wypadku mniej ochronna postac regulacji prawnej pozostaje bardziej akceptowalna.
Aby jednak podkresli¢ uzupetniajaca funkcje tych relacji (stuzaca zapewnieniu wyko-
nywania okazjonalnych, sporadycznych czynnosci), nalezatoby rozwazy¢ ewentualne
obnizenie rocznego limitu pracy wykonywanej na rzecz jednego pracodawcy np. do
150 godzin z 2007 r.
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Streszczenie
Vojtéch Kadlubiec

Czeskie stosunki oparte na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosunkiem pracy
jako elastyczne formy zatrudnienia w $wietle ochrony pracownika

Niniejsze opracowanie zostato poswiecone czeskiemu prawu pracy. W artykule skoncentrowa-
no sie na regulacjach stosunkéw opartych na porozumieniach o pracy swiadczonej poza stosun-
kiem pracy (porozumienie o wykonaniu pracy oraz porozumienie o czynnosci pracowniczej),
postrzeganych jako elastyczne formy zatrudnienia. Oméwiono znaczenie danych relacji w ra-
mach czeskiego prawa pracy, jak réwniez geneze regulacji warunkéw zawierania porozumien
oraz limitéw czasowych zakresu pracy wykonywanej na ich podstawie. Zasadnicza cze$¢ tekstu
zawiera analize zmierzajaca do oceny, czy aktualna postac regulacji prawnej danych stosunkéw
(po jej nowelizacji z roku 2023) utrzymuje rozsagdny poziom ochrony pracownikéw.

Stowa kluczowe: czeskie prawo pracy, elastyczne formy zatrudnienia, ochrona pracownikow,
porozumienia o pracy $wiadczonej poza stosunkiem pracy.



126 Vojtéch Kadlubiec

Summary
Vojtéch Kadlubiec

Czech Relations based on Agreements on Work Performed outside
an Employment Relationship in Light of Employee Protection

This article focuses on Czech labor law. Specifically, it deals with the regulation of relations based
on agreements on work performed outside an employment relationship (an agreement to com-
plete a job and an agreement to perform work), considered as flexible forms of employment.
This article discusses the position of given relations within Czech labor law, as well as the evo-
lution of the regulation of conditions for concluding such agreements and time limits on the
scope of work performed on their basis. The main part of the article contains an analysis aimed
at assessing whether the current form of legal regulation of the relations in question (after its
2023 amendment) maintains a reasonable level of protection for employees.

Keywords: Czech labor law, flexible forms of employment, employee protection, agreements
on work performed outside an employment relationship.
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Labor Law and the Right to Disconnect

1.The right to disconnect in agile working

In the Italian legal system, the only legislative acts that mention the right to disconnect
are related to agile working: the first dates from 2017 with Law no. 81, Article 19; while
the second dates from 2021 with Article 2, paragraph 1-ter, Law no. 61, converting
Decree Law n. 30 of 2021. The right to disconnect was introduced by the legislator
with Law no. 81 of 2017 with the aim of ensuring an optimal balance between the
professional and private life of the worker," as well as to protect the worker’s health.?
The legislator obliges the employer to avoid intrusions into the private life of the
worker. At the same time, the legislator’s intent is to allow the worker to freely enjoy
his/her free time and, therefore, not to suffer intrusions into his/her private life outside
working hours. These obligations imposed on the parties are set by the legislator
because, in agile working, the condition of potential indefinite connection is more
pronounced compared to face-to-face work®. Therefore, the right to disconnect - an
indispensable tool, within a digitized context, to allow the worker to regain possession

! Before the introduction of Law No. 81 of 2017, agile work was regulated through collective

bargaining agreements, such as the Nestlé Agreement of 12 October 2012, the Barilla Agreement of
2 March 2015, the Zurich Agreement of 23 September 2015, the Snam Agreement of 26 November
2015, the Euler Hermes Agreement of 15 January 2016, the Axa Agreement of 12 April 2016, and the
Eni Agreement of 6 February 2017.

2 G. Ludovico, Nuove tecnologie e tutela della salute del lavoratore [in:] Nuove tecnologie e diritto del
lavoro, eds. idem, F.F. Ortega, T.C. Nahas, Milano 2021, p. 109.

3 M. Altimari, Il diritto alla disconnessione: un “vecchio” diritto ineffettivo? [in:] Il lavoro e i suoi luoghi,
ed. A. Occhino, Milano 2018, pp. 184-185; M. Avogaro, Lavoro agile e work-life balance: il diritto di
disconnessione alla prova dell'autonomia collettiva, “Giustiziacivile.com” 2018, no. 7, p. 7.
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of his/her free time* - is considered worthy of protection, although not unanimously,’
by national® and European jurisprudence.’

This goal can be achieved when the worker accesses airplane mode through
disconnection, resulting in a situation of total absence of connection from the IT tools
that connect him/her to the employer.

Regarding Law no. 81 of 2017, based on an interpretation of Article 19 of the norm,
while not providing a definition of disconnection, indirectly leads the legal operator to
believe that it pertains particularly to the sphere of non-working time 8. This thesis can
be supported based on the conjunction “as well as,” used in the final part of the first
paragraph of Article 19, according to which the individual agile work agreement must
identify, in addition to rest times, the technical and organizational measures necessary
to ensure disconnection from technological tools.’

Based on this analysis, it is possible to argue that the right to disconnect is linked
to the macro-theme of working hours, specifically non-working time, but with an
additional application profile derived from the etymology of the word.

The term disconnection derives from the Latin root connexio (-onis), which
describes a union, a bond, or a close interdependence, which from a legal point of
view could be understood as a constraint. The opposite term, generated by the
addition of the preposition “di” to the Latin root, indicates a separation or a split, in
this case, temporary because it pertains to the sphere of non-working hours, related
to the constraints of the employment relationship. For these reasons, it is possible to
argue, based solely on the content of Article 19, that it is necessary to identify, in the
agile working agreement, the technical and organizational measures indispensable to
ensure the separation of the worker from technological tools.'

4 R. Di Meo, Il diritto alla disconnessione nella prospettiva italiana e comparata, “Labour & Law Issues”
2017, vol. 3, no. 2, p. 31; M. Militello, Il work-life blending nell’era della on demand economy, “Rivista
giuridica del lavoro” 2019, issue 1, p. 47 ff.; M. Nicolosi, La disconnessione nel patto di agilita tra legge,
contrattazione collettiva e diritto europeo, “Il Lavoro nelle Pubbliche Amministrazioni” 2022, no. 4,
p. 695 ff.

5 See: A. Occhino, Il tempo libero nel diritto del lavoro, Torino 2010, p. 15 ff; C. Cester, Lavoro e tempo
libero nell'esperienza giuridica, “L'orario di lavoro. Quaderni di diritto del lavoro e delle relazioni
industriali” 1995, no. 17, p. 9 ff,; V. Leccese, Lorario di lavoro. Tutela costituzionale della persona,
durata della prestazione e rapporto tra le fonti, Bari 2001; G. Ricci, Tempi di lavoro e tempi sociali:
profili di regolazione giuridica nel diritto interno e dell’'UE, Milano 2005, 74 ff.; M. MC Britton, A. Brandi,
L. Ferramosca, M.L. Serrano, Le dimensioni giuridiche del tempo di lavoro nel quadro costituzionale
italiano [in:] Le dimensioni giuridiche dei tempi di lavoro, eds. B. Veneziani, V. Bavaro, Bari 2009,
pp. 361-366.

6 See: Cass. 21 maggio 2008, n. 12962, Rivista italiana di diritto del lavoro 2008, Il, p. 825 ff.; contra
Cass., 27 aprile 2011, n. 9422, Responsabilita civile e previdenza 2011, p. 1509.

7 See: CJEU, 21 febbraio 2018, cause C-518/15; CJEU, 9 marzo 2021, cause C-344/19 and C-580/19.

8 C. Timellini, La disconnessione bussa alla porta del legislatore, “Variazioni su Temi di Diritto del
Lavoro”2019, no. 1, p. 332.

9 M. D'Aponte, Evoluzione dei sistemi organizzativi nellimpresa e tutela dei diritti dei lavoratori nel
quadro della regolamentazione europea: dal diritto alla “disconnessione’; al lavoro “per obiettivi”,
“Massimario di Giurisprudenza del Lavoro” 2022, no. 1, p. 38.

10 E. Ales, Il lavoro in modalita agile e I'adequamento funzionale della subordinazione: un processo
indolore?, “Federalismi” 2022, no. 34, p. 183.
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1.1. Follow-up... the urgent measures to address the spread of COVID-19

Decree Law no. 30 of 2021, converted with modifications into Law no. 61 of 2021,
entitled “Urgent measures to address the spread of COVID-19 and support measures
for workers with minor children in distance learning or quarantine,” explicitly
addresses the right to disconnect in our legal system for the second time in Article 2,
paragraph 1-ter. The novelty contained in Article 2, paragraph 1-ter, which immediately
strikes legal practitioners, lies in the explicit qualification of disconnection as a right,
unlike Article 19, Law no. 81 of 2017, eliminating any possible interpretative doubt.!

Even in this new context, the right to disconnect is inseparably anchored by the
legislative text to the performance of work in agile mode. In fact, it is clarified that to
enjoy the right to disconnect from technological tools and IT platforms, the worker
must perform a work activity in agile mode, in compliance with any agreements signed
by the parties and subject to any agreed periods of availability.

The legislative text might lead some interpreters to consider the exercise of the
right itself legitimate, provided that such agreements are signed between the parties.
However, this hypothesis is contradicted by the adjective “possible,” indicating that
such agreements may or may not be present.

The right to disconnection, to prevent the worker from being reached by
solicitations from his/her employer, is realized in the activity of not being connected
to “technological tools and IT platforms.”

In practical terms, disconnection can be achieved by: turning off, for example,
the company telephone during non-working periods'?; or setting one’s devices to
offline mode, indicating one’s “non-contactability”’ Or it could also imply a more
specific content and it could prohibit, during disconnection, the sending of work-
related communications.' Or it could imply the possibility for the employer to send
a communication on the condition that the worker does not receive it during his/her
disconnection period.

This can be done through two possible options: the first relates to the ability to
schedule a send. The most familiar example to everyone is the option provided by
Google’s Gmail service: scheduled email sending later than when it is concluded. The
secondisachieved through theinstallation of a program that prevents communications
from reaching the worker while disconnected.

The effect obtained is the same, which is to deliver all communications to the
worker once he/she exits their “disconnection” time. To concretely translate the above

1" R. Di Meo, Il diritto alla disconnessione..., p. 27.

12 F Cannata, Disconnessione e riservatezza, quali garanzie nel contesto del lavoro agile?, “Lavoro
e previdenza oggi” 2022, no. 3-4, p. 226.

13 C. Timellini, Il diritto alla disconnessione nella normativa italiana sul lavoro agile e nella legislazione
emergenziale, “Lavoro Diritti Europa” 2021, no. 4, p. 9; R. Zucaro, Il diritto alla disconnessione. Nuove
modalita di tutela della qualita del tempo di vita nella prospettiva giuslavoristica, “Lavoro Diritti Europa”
2022,n0.1,p.9.

4 g, Magagnoli, Diritto alla disconnessione e tempi di lavoro, “Labour & Law Issues” 2021, vol. 7, no. 2,
p. 95 ff.
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into something anyone can understand, this is what happens when a mobile phone
is set to airplane mode to prevent one receiving communications or being reachable
during a flight. In the example just given, it is still possible to use the device, but all
communications reach the recipient only when they remove the airplane mode and
reactivate normal reception. This could be the right solution to interpret the right to
disconnect, subject to any agreements that provide for periods of availability.

Following the end of the emergency period on March 31, 2022, the main question
regarding the right in question was whether workers could continue to apply Article 2,
paragraph 1-ter, and consequently consider it still in force or not.'® The title of the
legislative provision, at least apparently, temporally limits the scope of application
until the end of the state of emergency, since that it is aimed at“addressing the spread
of COVID-19/"

By this superficial analysis, it seems obvious to state that from 1 April 2022, the only
legislative provision addressing the right to disconnect is Law no. 81 of 2017.

However, this statement should not be considered correct for two reasons: the first
relates precisely to the interpretation of the legislative title, which does not pertain to
the state of emergency, which ended on 31 March 2022, but rather to addressing the
spread of the virus; the second, a systematic reason, relates to the lack of a specific
expiration provision for paragraph 1-ter, as the emergency legislator usually provided.
In particular, Article 2, paragraph 10 lists all measures subject to expiration, even before
the end of the state of emergency, which were applied until 30 June 2021, without
including paragraph 1-ter about disconnection among them.

Once one has offered this clarification, it is appropriate also to analyze the
peculiarities of the content of Article 2, paragraph 1-ter'°.

The right to disconnect implicitly presupposes that unlimited availability is not
allowed and simultaneously could be assumed to strengthen the value of a freedom
already inferred, negatively, from the current engagement periods or availability."”

Indeed, the last sentence of Article 2, paragraph 1-ter, is significant as it aims to
strengthen the hypothesis that disconnection is a necessary tool to fully protect and
enjoy rest periods, not coinciding with them.

In this role, disconnection is designed to ensure the proper enjoyment of rest
through the organization of the technical and organizational measures provided,
inhibiting the employer’s solicitations towards the worker.

This interpretation supports the hypothesis that disconnection reflects an
obligation to do, namely, to seek solutions to ensure the proper enjoyment of the

15 Conversely, see: C. Timellini, // diritto alla disconnessione. .., p. 11; M. Nicolosi, La disconnessione...,
pp. 674-688; R. Zucaro, Nuove modalita di tutela della qualita del tempo di vita e di lavoro. Il diritto alla
disconnessione, "Il Lavoro nelle Pubbliche Amministrazioni” 2022, no. 2, p. 320.

16 See D. Calderara, La dis-connessione: evoluzioni e prospettive, “Massimario di Giurisprudenza del
Lavoro”2022, no. 2, pp. 277-278.

7 A. Fenoglio, Una veste digitale per il diritto al riposo: il diritto alla disconnessione, “Lavoro Diritti
Europa”2021, no. 4, p. 10.
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right beyond the agreed time'® by identifying necessary technical and organizational
measures.'”

This would not preclude, even based on the objectives of Law no. 81 of 2017,
considering the right to disconnect being also aimed at achieving a work-life balance®.

This would confirm the thesis that the right to disconnect is meant to ensure,
on a technical-organizational level, respect for minimum consecutive rest periods,
allowing the worker to restore his/her physical and mental energy.?’

In a different way, some exponents of legal doctrine have argued that the right to
disconnect concerns an obligation not to do. This second interpretation, limited to
excluding that the employee cannot be contacted outside the agreed hours, would
deprive the norm of its innovative scope insofar as it would be absorbed into the
already existing legislation on working hours.??

1.2. Follow-up... the agreement side

Regarding the contractual aspect, at the national level, in addition to the multiple
regulations provided by collective bargaining, for the purpose of identifying a notion
of disconnection, it is appropriate to consider the National Protocol on Agile Work of
7 December 2021.%3

In detail, its Article 3, paragraph 2, stipulates that work performance can be divided
into time slots, but it is also necessary to identify a disconnection slot, during which
the worker does not perform the work.?*

18 See: A. Boscati, Linquadramento giuridico del lavoro da remoto tra potere direttivo e autonomia
della prestazione [in:] Il lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre I'emergenza,
ed. M. Martone, Piacenza 2020, p. 49 ff.; M. Biasi, Brevi spunti sul lavoro da remoto post emergenziale,
tra legge (lavoro agile) e contrattazione (smart working), “Lavoro e previdenza oggi” marzo-aprile 2021,
p. 183; S. Magagnoli, Diritto alla disconnessione..., p. 92 ff.

19 See: M.T. Carinci, Il lavoro agile nel settore privato [in:] Licenziamento, subordinazione e lavoro
agile tra diritto emergenziale e diritto giurisprudenziale, eds. eadem, A. Tursi, Torino 2020, pp. 92-93;
E. Dagnino, Il diritto alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e nell'esperienza comparata, “Lavoro
Diritti Europa” 2021, no. 4, p. 1024.

20 D, Calderara, Diritto alla disconnessione e salute dei lavoratori [in]] Lavoro agile e smart working
nella societa post-pandemica. Profili giuslavoristici e di relazioni industriali, eds. M. Brollo, M. Del Conte,
M. Martone, C. Spinelli, M. Tiraboschi, Bergamo 2022, p. 182.

21 A, Preteroti, Il diritto alla disconnessione nel lavoro agile alle dipendenze della pubblica
amministrazione, “Lavoro Diritti Europa” 2021, no. 3, p. 6.

22V, Zeppilli, Disconnessione: un‘occasione mancata per il legislatore?, “Rivista giuridica del lavoro”
2019, no. 2, p. 314; L. Caputo, /l diritto alla disconnessione: dai contratti collettivi a una possibile tutela
generalizzata, “Giustiziacivile.com” 2020, no. 11, p. 6.

2 Article 3, National Protocol on Agile Work of 7 December 2021, https://www.lavoro.gov.it/notizie/
Documents/PROTOCOLLO-NAZIONALE-LAVOROAGILE-07122021-RV.pdf [accessed: 2023.05.16].
See: P. Albi, Introduzione: il Protocollo nazionale sul lavoro agile tra dialogo sociale e superamento della
stagione pandemica, “Lavoro Diritti Europa” 2022, no. 1, p. 1 ff.; L. Zoppoli, Il protocollo sul lavoro agile
nel settore privato e gli ‘altri’,"Lavoro Diritti Europa” 2022, no. 1, p. 1 ff,; M. Brollo, Dopo il protocollo: i tre
pilastri dello smart working, “Bollettino ADAPT” 2021, no. 44, p. 2.

24 During the renewal of the National Collective Labor Agreements (CCNL), the Protocol is usually
adopted. For example, see the renewal of the CCNL for Mobility/Railway Activities Contractual Area,
signed on 22 March 2022.
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Based on this reasoning, it can be argued that disconnection is achieved through
the adoption of specific technical and/or organizational measures and consists
of identifying one or more slots?® in which the worker does not perform work and
is not available to the employer. Indeed, according to this reasoning, the worker is
disconnected from the technological tools necessary to perform the work. This
provision appears to serve as a prototype for developing a concept of disconnection
that is not limited to the prescribed cases but also extends to instances when the
worker chooses to interrupt his/her work. Therefore, this implies the need to identify
one or more disconnection slots and to know their temporal extent.

This choice has raised many concerns regarding the general recognition of the right
to disconnection, because of excessive fragmentation primarily caused by a deferral to
collective bargaining? and by the lack of guidelines on daily and weekly time limits,”
as well as by the choice to focus on goal-oriented work.?

Part of the legal doctrine, de iure condito, states that, in these terms, connection can
instead be understood as an obligation to provide the service,?® while disconnection
is identified with rest.3° Other authors, hypothesizing a qualification of the services
performed beyond working hours, refer to a third category that does not coincide with
working hours or rest but may fall, depending on the circumstances, into one or the
other category.®

These are some of the most significant issues for which the Protocol has received
ambivalent evaluations. For many, this Protocol represents a starting point for an
adequate system of worker protection,3 while for others, the document is of lesser
importance, despite being an important evolutionary step in the system of industrial
relations.?

In any case, the aim of disconnection, which seeks to ensure that the worker is
not reachable or contactable by an employer, seems justifiable and can be achieved
primarily in two ways.>* In the first scenario, disconnection is defined as technical when

25 A. Cetrulo, M. Rinaldini, Lavoro agile e organizzazione del lavoro: quale scenario dopo la pandemia?,
“Lavoro Diritti Europa”2022, no. 1, p. 6.

26|, Zoppoli, Tra linee guida, protocolli e circolari il lavoro agile resta un ircocervo, “Rivista giuridica del
lavoro”2022, no. 1, p. 5.

27 p,Bozzao, Lavoro subordinato, tempi e luoghi digitali,"Federalismi” 2022, no. 9, p. 123.

28 M.T. Carindi, A. Ingrao, Il lavoro agile: criticita emergenti e proposte per una riforma, “Labour & Law
Issues” 2021, vol. 7, no. 2, pp. 29-33. In this regard, see also: V. Bavaro, Lorario di lavoro agile “senza
precisi vincoli”,“Lavoro Diritti Europa” 2022, no. 1, p. 10.

29V, Bavaro, Lorario di lavoro agile. ., pp. 8-9.

30 R, Di Meo, Il diritto alla disconnessione..., p. 30 ff.

31 M.T. Carinci, A. Ingrao, Il lavoro agile. .., pp. 32-33.

32 A. Fenoglio, Tempo e subordinazione: riflessioni intorno al lavoro agile, “Labour & Law Issues” 2022,
no. 1, p. 187; L. Zoppoli, Il protocollo..., p. 2.

33 P.Ichino, Un protocollo poco innovativo, ma non inutile, “Lavoro Diritti Europa” 2021, no. 4, p. 6.

34 C. spinelli, Tecnologie digitali e lavoro agile, Bari 2018, p. 153. The author defines disconnection as
“the right of the worker to interrupt contact with the employer (not responding to emails, turning off
the phone, etc.), without thereby incurring in non-performance of duties and consequently exposing
themselves to disciplinary sanctions” (transl. D.C.).
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it involves merely limiting the use of technological tools, preventing responses to calls
or emails, to ensure the intended purposes of the institution. In the second scenario,
disconnection not only ensures a lack of connection with technological tools but
also serves to redirect the worker’s attention to something other than work, thereby
allowing the achievement of personal goals.

2. Right to disconnect and rest period

It does not seem reasonable to equate disconnection with rest, since even though the
purposes of disconnection and rest may appear similar, the ways in which they are
utilized differ.

Disconnection, therefore, is excluded from working hours and is part of non-
working hours, not overlapping with rest.3

Specifically, regarding daily rest, it is expressly provided for by law that a worker is
entitled to “eleven consecutive hours of rest every twenty-four hours [...], excluding
activities characterized by fragmented work periods throughout the day,”*® while the
legislator says nothing about disconnection.?”

Furthermore, the wording of Article 19, paragraph 1, Law no. 81 of 2017 seems to
distinguish between the two concepts, requiring both the identification of rest periods
and the technical and organizational measures necessary to ensure the disconnection
of the worker.3®

The fundamental element is the conjunction “as well as,” which distinguishes the
two concepts and certainly makes them compatible.®®

Therefore, it can be argued that the right to disconnect is indeed included within
non-working hours but represents a shorter period during which more intense
measures are implemented to protect the psycho-physical well-being of the employee
and to ensure the balance between work and private life through disconnection from
technological tools.*°

Considering all the above, it is possible to affirm that disconnection and rest may
not coincide.

35 M. Altimari, Tempi di lavoro (e non lavoro) e economia digitale: tra diritto alla disconnessione
e ineffettivita dell'impianto normativo-garantista [in:] Impresa, lavoro e non lavoro nell'economia digitale,
eds. C. Alessi, M. Barbera, L. Guaglianone, Bari 2019, pp. 57-73.

36 Article 7, Legislative Decree no. 66 of 2003.

37 P.Bozzao, Lavoro subordinato..., p. 113 ff.

38 R. santucci, Notazioni sul diritto alla disconnessione [in:] Tecnologie digitali, poteri datoriali e diritti
dei lavoratori, eds. A. Bellavista, R. Santucci, Torino 2022, p. 215 ff.

39 Article 19, paragraph 1, Law no. 81 of 2017.

40 G, Calvellini, M. Tufo, Lavoro e vita privata nel lavoro digitale: il tempo come elemento distintivo,
“Labor”2018, no. 4, pp. 405-406.
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Contemplate the case where the worker and the employer agree on standby
arrangements, ensuring in any case the enjoyment of rest time which, however, cannot
be continuous.

The coincidence between disconnection and rest is not reasonable.! It can be
argued that the right is intended to ensure respect for rest times, thus allowing the
worker to restore physical and mental energies.

The right to disconnect, while included within non-working hours, is characterized
by more intense protection of psycho-physical well-being compared to rest.

The employer cannot, through the technical and organizational measures
determined in the agreement, solicit the worker and connect with him/her.

Disconnection is, therefore, likely to be a shorter period compared to non-working
time, during which the worker should not suffer intrusions into his/her personal life.*?

From these observations, it is possible to infer that rest periods can accumulate,
but not overlap, with the right to disconnection, thereby allowing for better flexibility
in work performance.*

For instance, to elucidate further differences beyond those already mentioned,
the right to disconnection primarily focuses on detachment from technological tools,
whereas rest is not limited to this.*

This perspective tends to grant a distinct and autonomous legal dimension to
the worker’s personal free time,* in addition to the already widespread concept of
psycho-physical rest.

Such an interpretation of the right to disconnection makes it possible for its
application to be extended and interpreted in a more protective manner compared
to rest periods. For this reason, it seems possible to argue that disconnection primarily
safeguards the worker’s personal life from external interferences.

In particular, the comparison should be made with the so-called daily rest periods
provided by Article 7, Legislative Decree No. 66 of 2003, which grants the worker the
right to eleven consecutive hours of rest every twenty-four hours. The decree outlines

41" Conversely, see: E. Fiata, Liniziativa europea sul diritto alla disconnessione, “Lavoro Diritti Europa”

2021, no. 4, p. 16.

42 See: M.C. Cataudella, Tempo di lavoro e tempo di disconnessione, “Massimario di Giurisprudenza del
Lavoro” 2021, no. 4, p. 855. The author emphasizes how “it becomes even more difficult to delineate
the boundaries between work time and personal time. A concept that illustrates this difficulty well
is that of time porosity: work time becomes permeable, leading to a structural overlap between
work time and personal time. Organizational flexibility, which should help workers achieve a work-
life balance, instead contributes to further blurring their personal life with their work life and their
working time with their free time (so-called work-life blending)."

43 R. Perrone, Il “diritto alla disconnessione” quale strumento di tutela di interessi costituzionalmente
rilevanti, “Federalismi” 2017, no. 24, p. 16 ff, S. Bellomo, Forme di occupazione “digitale” e disciplina
dell'orario di lavoro, “Federalismi” 2022, no. 19, p. 19; C. Spinelli, Tecnologie digitali..., p. 152 ff.

44 G. Proia, Tempo e qualificazione del rapporto di Lavoro, “Labour & Law lssues” 2022, no. 1, p. 109;
M. Del Conte, Problemi e prospettive del lavoro agile tra remotizzazione forzata e trasformazione
organizzativa, "Argomenti di Diritto del Lavoro” 2021, no. 3, p. 557.

45 A.Occhino, Il tempo libero...; R. Santucci, Tempo di non lavoro [in:] Enciclopedia del Diritto, Annali IV,
Milano 2011, pp. 1203-1204.
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exceptional cases to which the general rule does not apply but which can be derogated,
and these exceptions refer to activities characterized by fragmented work periods,
such as, for example, agile work, throughout the day or on-call arrangements.*

Availability, understood as the worker’s obligation to be connected and reachable,
does not seem compatible with the total absence of stimuli from the employer, which
should characterize disconnection.

This conclusion does not appear to be undermined by the literal wording of
Article 2, paragraph 1-ter, of Decree-Law No. 30 of 2021.

Indeed, according to this provision “the right to disconnect from technological
tools and IT platforms is recognized for the worker performing the activity in an agile
mode, in compliance with any agreements signed by the parties and without prejudice
to any agreed on-call periods.”

However, this does not mean that a disconnection agreement can include on-call
periods within the disconnection time, but rather that any on-call agreements can
coexist with and limit the otherwise agreed-upon disconnection periods.*”

In other words, as previously noted, the on-call period may or may not be part of
the working hours. The issue, therefore, seems to be once again related to the impact
of on-call agreements on the right to rest, which may result in a reduction of the time
dedicated to attending to one’s own interests.*® Indeed, if a worker is required, by
virtue of these agreements, to respond to calls even during the disconnection period,
the employer may be obliged to grant additional compensatory rest periods* or
consequently to extend the right to disconnect.

Thus, a worker who is on-call cannot be a disconnected worker.

The disconnection period, therefore, coincides with but does not exhaust the
rest period, which is conceptually broader: in terms of set theory, it can be said that
disconnection represents a subset of rest.>°

46 pursuant to Article 7, Legislative Decree no. 66 of 2003. See: V. Leccese, La disciplina dell'orario di
lavoro nel d.lgs. n. 66/2003, come modificato dal d.Igs. n. 213/2004 [in:] Lavoro e diritti a tre anni dalla
legge 30/2004, ed. P. Curzio, Bari 2006, p. 304 ff.

47 s, Cairoli, Il lavoro agile nellemergenza epidemiologica Covid-19 (datori di lavoro privati) [in:] Lavoro
e tutele al tempo del Covid-19, eds. G. Santoro-Passarelli, A. Maresca, S. Bellomo, Torino 2020, p. 61.

48 5. Bellomo, L. Rocchi, Orario di lavoro, reperibilita, fruizione del tempo libero. La Corte di giustizia e il
parziale superamento della sentenza Matzak del 2018, “Rivista Italiana di Diritto del Lavoro” 2021, no. 2,
p. 342.

49 s, Bertocco, La mancata fruizione del riposo compensativo per il servizio di reperibilita passiva non
configura un danno in re ipsa, "Il lavoro nella Giurisprudenza” 2016, no. 3, p. 274 ff.

50 Moreissues could arise in the case of work processes/stages/objectives that truly lack specific time
constraints, both in terms of the location and the duration of the work. In these cases, work activities
could also be carried out in a disconnected mode. However, the issue seems to arise only in practice,
because from a legal standpoint, the distinction between working time and rest time tends to blur.
Consequently, the classification of disconnection in either period ends up becoming less relevant. It
is difficult, moreover, to imagine obligations of connection (and, thus, rights of disconnection) within
a service characterized by genuinely imprecise working hours as indicated above. See: V. Leccese,
Lavoro agile e misurazione della durata dell'orario per finalita di tutela della salute, “Rivista Giuridica del
Lavoro” 2020, no. 2, pp. 438-439.
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3. Technical and organizational measures

An agile work agreement, according to the legal provision, represents the ultimate
framework for disconnection, as it is functional for the implementation and
identification of ad hoc measures that can be determined on a case-by-case basis
through the agreement of the parties involved.®!

However, this function is also fulfilled equally by all contracts that regulate the
right to disconnect in the execution of the employment relationship (remote work,
telework).>2

The national legislator, with the term “misure,” refers to behaviors that must be
adopted to concretely achieve disconnection.”® The concept of a measure evokes
multiple semantic contents, among which the most common are related to the field of
mathematical sciences, such as, for example, a numerical value attributed to a quantity,
a unit of measure, or the dimensions of an object.

In the legal sector, the term encompasses a multitude of meanings, synthesizing
them as means adopted with the dual purpose of ensuring the correct exercise of
the worker’s rights (technical measures) and the broader fulfillment of the employer’s
obligation (organizational measures).

Those measures are understood as practical and concrete tools through which
a worker can be isolated from work-related intrusions during their non-working time.

The organizational aspect of the measures, on the other hand, involves setting up
what is necessary to correctly achieve disconnection, for example, from the perspective
of temporal organization.

In some cases, individual and/or collective bargaining fails to correctly fulfill its
function and, consequently, it fails to fulfill the legislator’s intention> when it merely
reiterates the text of Article 19 on disconnection without actively intervening.

The same Protocol of 7 December 2021% facilitates the aspect related to the
importance of the organizational function by providing for the identification of
disconnection periods.

51 See: A. Tursi, Le metamorfosi del tempo di lavoro, “Diritto delle Relazioni Industriali” 2022, no. 2,

pp.471-473.

52 D, Calderara, Garanzia della disconnessione nel rapporto di lavoro, Torino 2024, pp. 139-144.

53 A. Preteroti, La disconnessione nel lavoro in modalita agile: diritto del lavoratore, obbligo del datore
[in:] La trasformazione digitale in Europa. Diritti e principi, eds. R. Torino, S. Zorzetto, Torino 2024,
p. 168. Here the author states that the literal text of the regulation “recognizes such technical and
organizational measures as necessary to ensure disconnection and consequently requires the parties
to specify their determination”. Also: M. D'Aponte, La tutela dei diritti umani nel rapporto di lavoro,
“Rivista Italiana di Diritto del Lavoro” 2021, no. 4, pp. 398-399.

54 For example, the agreement protocol between Fincantieri S.p.A. and FIM CISL; FIOM CGIL; UILM
UIL signed on 17 July 2020; or the protocol between IBM Italia S.p.A. and FIM CISL; FIOM CGIL; UILM
UIL; RSU signed on 6 April 2021.

55 National Protocol on Agile Work of 7 December 2021. See: P. Albi, Introduzione...., p. 1 ff,; L. Zoppoli,
Il protocollo..., p. 1 ff.
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Forthese reasons, an agreement has the essential function, from alegal perspective,
of being the ideal platform for the correct implementation of disconnection through
the provision of technical and organizational measures agreed upon by the parties on
a case-by-case basis.

It should be noted, however, that these measures can be divided into two types of
disconnection: vertical and horizontal.

The first type, vertical disconnection, produces effects between workers and
employers, while the second type, horizontal disconnection, produces effects only
among workers.

This fundamental distinction is important because disconnection must be both
vertical and horizontal to correctly function and to prevent attempts at invading the
private sphere among colleagues.>®

In the absence of specified or complete technical-organizational measures, it
becomes necessary for the worker to determine the times when it is appropriate to
implement disconnection.

Some authors argue that if disconnection times are not specified in the (agile)
work agreement, they should necessarily coincide with rest periods.>” According to
this thesis, disconnection times would correspond tout court to non-working times.

This could create a paradox where disconnection would extend to all times outside
of working hours.>8

This might initially seem more advantageous than agreed on disconnection
through technical and organizational measures, but it is not necessarily so. This
approach could lead to disadvantageous situations.

Thefirstdisadvantage is that disconnection is not only about determining temporal
extension, but also about the methods of exercising the right. Without these, as seen
in the early stages of second-level collective bargaining, the effectiveness of the right
would not be guaranteed.>®

The second disadvantage arises from the lack of measures limiting sic et simpliciter
the exercise of disconnection strictly to situations outside the workplace, excluding

56 A concrete example in the form of a Regulation of the Public Administration of Reggio Calabria,
adopted on 16 September 2019, is provided by Article 8, which states: “In implementation of
Article 19, paragraph 1, of Law No. 81 of 22 May 2017, the Administration adopts the technical and
organizational measures necessary to guarantee the right to disconnect for agile workers from work-
related technological tools. The Administration recognizes the right of agile workers not to read and
not to respond to work-related emails, phone calls, or messages, and not to make phone calls, send
emails, or messages of any kind related to work during the disconnect period. [...] Furthermore, for
the practical implementation of the above provisions, the following requirements are adopted: the
right to disconnect’ applies in a bidirectional vertical sense (towards and from their supervisors), as
well as horizontally, meaning also among colleagues.”

57 s, Cairoli, A. Preteroti, Dellobbligo di disconnessione nel lavoro agile: effetti, responsabilita e tutele,
“Massimario di Giurisprudenza del Lavoro” 2023, no. 3, p. 357.

58 Ibid., p. 358.

59 A.Fenoglio, Una veste digitale..., p. 7.
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the internal work environment, because of the absence of functional regulations to
expand the content and correct exercise of the measures.®°

When disconnection times are not specified but contactable hours are,®' the right
to disconnect by exclusion pertains to the daily and weekly periods outside these
hours, and the minimum rest time must still be respected.®?

An additional disadvantage in this case could affect the employer. Without clear
measures, in the event of disciplinary issues with any worker’s behavior, the employer
would not have any valid evidence to present against the allegedly non-compliant
worker.53

It could be argued that the measures indirectly or directly, depending on practical
cases, make it possible to categorize workers’ conduct outside the workplace as
potentially disciplinary offenses.

In terms of disciplinary power, this situation constitutes an addendum to the
company'’s disciplinary code, updated to cover the performance of work outside the
workplace, in compliance with a continuous update of the principle of legality.5*

4. Provisional conclusions

For the reasons outlined so far, it is possible to assert confidently that the invocation
of the right to disconnect is continuously expanding. This is also demonstrated by the
interest from European bodies, as shown by the European Parliament’s adoption of
a resolution in 2021, containing recommendations to the Commission on the right
to disconnect (2019/2181(INL)). Recently, a first phase of consultation with social
partners under Article 154 of the TFEU has begun regarding potential EU action on
workers'right to disconnect.®

In domestic Italian law, based on the combined provisions of Articles 19, Law No. 81
of 2017, and Article 2, paragraph 1-ter, Decree Law No. 30 of 2021, disconnection
can be qualified both as a right - for the worker — and as a guaranteed obligation —
incumbent on the employer.

Following this observation, it is appropriate to consider the consequences of the
lack of specification or omission of measures to regulate disconnection.

The various solutions that will be proposed will also help demonstrate that the
right to disconnect is not without sanctions and effectiveness.5¢

60
61
62
63

D. Calderara, La dis-connessione..., p. 281.

L. Zoppoli, Il protocollo..., p. 1 ff,; P. Albi, Introduzione..., p. 1 ff.

A.Tursi, Le metamorfosi..., pp. 472-473.

For example, for not having logged in and/or having logged out at unfavorable times, according
to the employer.

64 D, Calderara, Gli spazi di emersione dell'autonomia individuale nella disciplina legale, “Rivista Italiana
di Diritto del Lavoro” 2023, no. 3, p. 84.

85 C(2024) 2990 final.

66 G. Calvellini, M. Tufo, Lavoro e vitaprivata..., p.408;V. Zeppilli, Disconnessione..., p. 305 ff.; R. Zucaro,
Il diritto alla disconnessione tra interesse collettivo e individuale. Possibili profili di tutela, “Labour & Law
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It is worth asking whether an entire contract could be considered null and void,
under Article 1418, paragraph 2, of the Civil Code, in the event of a lack of specification
or omission of measures to regulate disconnection, because of the absence of an
essential requirement of the individual agreement.®’

Technical and organizational measures can seemingly be identified as part of the
mandatory contents of the agile work agreement under Article 1325 of the Civil Code.®

However, while this approach might seem abstractly feasible, the sanction of
contract nullity would not offer the worker any effective and concrete protection.®®

Such a solution would deprive the worker of the possibility of benefitting from
remote work, thus nullifying the individual agreement in its entirety in the case of agile
work - though preserving the original employment relationship - and nullifying the
contract in other cases.

This potential solution, however, can also be interpreted in a diametrically opposite
fashion, leading to quite different conclusions.

According to some authors, disconnection measures may not be considered
a mandatory part of the content of the contract, but rather serve an informational/
awareness purpose through the agreement.”®

By explicitly indicating the technical and organizational measures, the worker,
for example, in agile work, can understand the conditions and methods for properly
disconnecting, as well as the behaviors that the employer is obliged to respect.
According to the literal meaning of the norm, the informational/awareness content
of the agreement is aimed exclusively at regulating the execution of work performed
outside company premises.”!

However, even this second solution does not seem to produce significant protective
effects. In these cases, if the contents indicated above are lacking, the employer is
subject to both an administrative sanction and the burden of proving the existence of
an agile work agreement, as well as all the necessary requirements to conclude such
an agreement.

The consequent problem to be addressed following these considerations,
concerning any administrative sanction, lies in identifying the sanction that is
concretely applicable in the face of prohibited behavior.

Issues” 2019, no. 2, p. 231; E. Fiata, Liniziativa europea..., pp. 16-17; C. Spinelli, Lo smart working nel
settore privato e le sfide per il futuro [in:] Smart working: tutela e condizioni di lavoro, eds. U. Carabelli,
L. Fassina, Roma 2021, p. 81.

67 M.C. Cataudella, Tempo di lavoro..., p. 859.

68 M. Cuttone, Oltre il paradigma dell'unita di luogo tempo e azione: la revanche dell'‘autonomia
individuale nella nuova fattispecie di lavoro agile, The Working Papers Collection of the Centre for the
Study of European Labour Law, “Massimo D’Antona” 2017, no. 6, Collective Volumes, p. 58.

69 E Santoro-Passarelli, Sullinvalidita delle rinunzie e transazioni del prestatore di lavoro [in:] Saggi di
diritto civile, Napoli 1961, p. 1126.

705, Cairoli, A. Preteroti, Dell'obbligo di disconnessione..., p. 354.

71 C. spinelli, Tecnologie digitali..., p. 114; A. Donini, | confini della prestazione agile: tra diritto alla
disconnessione e obblighi di risultato [in:] Il lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale,
a cura di M. Verzaro, WP CSDLE Collective Volumes 2017, no. 6, p. 113.
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The sanction for administrative irregularity’? is found in the general regulation
regarding the employer’s obligation to inform the worker of applicable conditions,
under Articles 1 and 4 of Legislative Decree No. 152 of 1997,7% as amended by Legislative
Decree No. 104 of 2022 on certain and predictable working conditions.”
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Summary
Dario Calderara
Labor Law and the Right to Disconnect

In the Italian legal system, the concept of the right to disconnect is specifically addressed within
the framework of agile working, beginning with Article 19, Law No. 81/2017, which requires
that agile work agreements include technical and organizational measures to ensure the worker
can disconnect from technological tools outside working hours. Although Article 19 does not
explicitly define disconnection, it implies its relevance to non-working time. Indeed, the term
disconnection, from the Latin connexio, suggests a temporary separation from the bonds of em-
ployment, reinforcing the need for clear measures in agile work agreements to protect workers'’
private time from work-related interruptions.

To sum up, the right to disconnect is intended to safeguard the worker’ balance between
professional and private life, as well as to protect his/her health, by ensuring that he/she is sub-
jected to work-related intrusions during non-working hours.

It should be noted that, in Italy, the concept of disconnection has also been referred to in an-
other provision in relation to an event that profoundly affected the entire global community. As
a matter of fact, the urgency of addressing work-life balance became more apparent during the
COVID-19 pandemic, leading to further legislation. Decree Law No. 30 of 2021, converted into
Law No. 61, mentions the right to disconnect, emphasizing it as a distinct right. More precisely,
Article 2, paragraph 1-ter, of this law explicitly acknowledges the worker’s right to disconnect
from IT tools and platforms, provided they are working in an agile mode and in compliance with
any agreed periods of availability. Undoubtedly, this law underlines that disconnection is crucial
to preventing employer intrusions and ensuring that workers can fully enjoy their rest periods.

At this point, it remains to be ascertained how the right to disconnect can be practically
guaranteed. Basically, it may be implemented by allowing workers to turn off work-related de-
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vices or to set them to offline modes during non-working periods. This ensures that work com-
munications are not received until the worker reactivates these devices.

Last, the Italian National Protocol on Agile Work, adopted on 7 December 2021, supports
this framework by requiring the identification of disconnection slots in agile work agreements.
This ensures that workers have clearly defined periods during which they are not expected to
engage in work or be available to their employer. The protocol aims to provide a structured
approach to disconnection, promoting a better work-life balance and protecting workers from
excessive work demands.

Finally, the above-mentioned framework is concluded with the provision of administrative
sanctions for employers in the absence of specified technical and organizational measures for
disconnection in agile work agreements. However, some scholars argue that these measures
should serve an informational purpose, helping workers understand how to exercise their right
to disconnect effectively. In other words, more specific measures are necessary to ensure that
workers are aware of and can utilize their disconnection rights, protecting them from work-
related intrusions during non-working hours. Nevertheless, this is not the only issue addressed
by scholars. There are ongoing debates about the scope and implementation of the right to dis-
connect. Some argue that disconnection should automatically coincide with rest periods, while
others believe it should be separately and explicitly defined in work agreements. It is clear that
the potential overlap between disconnection and rest periods raises questions about how best
to protect workers’ personal time and to ensure compliance with legal standards.

Keywords: right to disconnect, remote work, IT tools, work-life balance.

Streszczenie
Dario Calderara
Prawo do pracy i prawo do odfaczenia

W artykule poruszono zagadnienie prawa do odfgczenia w systemie prawnym Wtoch. Artykut 19
ustawy nr 81/2017 wymaga, aby umowy dotyczace pracy na odlegtos¢ zawieraty techniczne
i organizacyjne srodki umozliwiajace pracownikowi odtgczenie sie od narzedzi technologicz-
nych poza godzinami pracy. Termin ,odtaczenie’, wywodzacy sie z tacinskiego connexio, sugeru-
je tymczasowe zerwanie wiezi z pracodawca, uznajac potrzebe ustalenia jasnych granic chronia-
cych prywatny czas pracownikéw przed ingerencjami stuzbowymi.

W opracowaniu podkreslono, ze prawo do odtgczenia ma na celu ochrone réwnowagi mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym pracownika oraz jego zdrowia, zapewniajac brak stuzbo-
wych kontaktéw poza godzinami pracy. W kontekscie pandemii COVID-19 kwestia ta nabratfa
dodatkowego znaczenia, co doprowadzito do wdrozenia dalszych regulacji. Dekret ustawodaw-
czy nr 30 2 2021 r., przeksztatcony w ustawe nr 61, wyraznie uznaje prawo pracownika do odta-
czenia sie od narzedzi informatycznych i platform podczas pracy w trybie zdalnym, precyzujac
z gory okresy dostepnosci pracownika.

W artykule poruszono praktyczne aspekty gwarantowania prawa do odtaczenia, takie jak
umozliwienie pracownikom wytgczania urzadzen stuzbowych lub ustawiania ich w trybie offline
poza godzinami pracy. Wioski krajowy protokét dotyczacy pracy zdalnej z dnia 7 grudnia 2021 r.
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wspiera te dziatania, wymagajac wskazania okreséw odtgczenia w umowach o prace. Protokét
dazy do strukturalnego podejscia do odfaczenia, promujac lepsza rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz chronigc pracownikéw przed nadmiernymi wymaganiami
zawodowymi. W tekscie zwrécono tez uwage na sankcje administracyjne dla pracodawcéw
w przypadku braku okreslonych srodkéw dotyczacych odtaczenia w umowach o prace zdalna.
Debata nad zakresem i skutecznoscia prawa do odfgczenia w dalszym ciaggu trwa, koncentrujac
sie na wzajemnych zaleznosciach pomiedzy prawem do odtaczenia a prawem do odpoczynku.

Stowa kluczowe: prawo do odtaczenia, praca zdalna, narzedzia informatyczne, rownowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
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Umowy zwigzane ze stosunkiem pracy
jako przedmiot materialnych regut kolizyjnych
ustanowionych dla indywidualnej umowy o prace

Wprowadzenie

Problematyka prawa wiasciwego dla indywidualnego stosunku pracy byta przedmio-
tem stosunkowo licznych wypowiedzi pismiennictwa z zakresu prawa pracy i prawa
miedzynarodowego prywatnego'. Poza gtéwnym polem ich zainteresowania pozo-
staje jednak obserwacja, ze stosunek ten odznacza sie znacznym zakresem trescio-
wej ztozonosci. Poza zobowigzaniami o charakterze zasadniczym (pracowniczy obo-
wigzek wykonywania pracy, pracodawczy obowigzek dopuszczania pracownika do
pracy i wynagradzania za prace) na stronach spoczywaja réwniez inne powinnosci,
ktdre maja zréznicowany charakter. Obok obowiazkéw majacych na celu zapewnienie
realizacji gtdwnych zobowiazan stron istnieja réwniez obowiazki pozbawione takiego
znaczenia, jak np. obowiazek pracownika nieprowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej
wobec pracodawcy oraz spoczywajacy na podmiocie zatrudniajagcym obowigzek uta-
twiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W zaleznosci od posta-
nowien systemu prawa krajowego podobne uprawnienia i obowigzki moga wchodzic¢
w zakres umowy o prace lub stosunku pracy albo pozostawac poza ich ramami.
Postepujacy stopien rozwoju i regulacji stosunkéw spoteczno-gospodarczych
sprzyja ksztattowaniu relacji prawnych pracownika i pracodawcy, ktére moga by¢
uznane za dodatkowe lub uzupetniajace podstawowa wiez prawng istniejacg miedzy
tymi podmiotami. Z punktu widzenia niniejszych rozwazan istotne jest to, ze relacje
takie moga stanowi¢ przedmiot uméw lub porozumien odrebnych od umowy o pra-
ce. Punktem wyjscia regulacji kolizyjnoprawnej, ustanowionej dla stosunkéw zatrud-
nienia z elementem miedzynarodowym, pozostaje za$ indywidualna umowa o prace,

! Wymieniajac jedynie opracowania monograficzne w jezyku polskim, nalezy wskaza¢ nastepuja-

ce pozycje: S. Kalus, Miedzynarodowe stosunki pracy. Wybrane zagadnienia kolizyjne, Warszawa 1978;
AM. Swigtkowski, Miedzynarodowe prawo pracy, t. 2: Miedzynarodowe prywatne prawo pracy, Warsza-
wa 2010; W. Kurowski, Stosunek pracy wynikajqcy z umowy w prawie miedzynarodowym prywatnym,
Warszawa 2016.
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czego miarodajnym potwierdzeniem jest przepis art. 8 rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wita-
$ciwego dla zobowigzarn umownych (Rzym I) (Dz. Urz. WE L 177 z 4.07.2008, s. 6; dalej:
rozporzadzenie Rzym I)2. Regulacja ta odznacza sie znacznym stopniem swoistosci, co
wynika zwtaszcza z tego faktu, ze dokonany przez strony wybér prawa nie moze pro-
wadzi¢ do pozbawienia pracownika ochrony wynikajacej z przepiséw imperatywnych
obowiazujacych w miejscu wykonywania pracy. Powstaje zatem pytanie, czy statut
wiasciwy dla uméw dodatkowych pracownika i pracodawcy powinien by¢ okreslany
niezaleznie od prawa wiasciwego dla stosunku pracy, czy tez nalezy zmierza¢ do ujed-
nolicenia statutu dla wszystkich kwestii wynikajacych z tego stosunku oraz powiaza-
nych z jego bytem prawnym.

1. Indywidualna umowa o prace jako punkt odniesienia
regut kolizyjnych rozporzadzenia Rzym |

W sferze stosunkow prawa materialnego powigzanego z prawem réznych panstw
zasadnicze znaczenie odgrywa obecnie rozporzadzenie Rzym |, ktére stosuje sie do
zobowiazan umownych w sprawach cywilnych i handlowych powigzanych z prawem
réznych panstw, nie ograniczajac sie jedynie do panstw Unii Europejskiej. Do tego aktu
prawa europejskiego odsyta bowiem art. 28 ust. 1 ustawy z dnia 4 lutego 2011 r. -
Prawo prywatne miedzynarodowe (tekst jedn.: Dz. U. z 2023 r., poz. 503; dalej: p.p.m.),
w ktérym ustawodawca polski zrezygnowat z samodzielnego unormowania prawa
wiasciwego dla zobowigzan umownych. Z tego wzgledu dalsze rozwazania bedg kon-
centrowac sie wokot postanowien rozporzadzenia Rzym 3.

Przepis art. 8 ust. 1 rozporzadzenia Rzym | nadaje prymat woli stron przy ustale-
niu statutu wiasciwego dla indywidualnej umowy o prace. Nader istotne ograniczenie
zakresu stosowania prawa wybranego wynika jednak z mechanizmu korygujacego
wprowadzonego w zdaniu drugim przywotanego przepisu, ktéry stanowi, ze wybor
prawa nie moze pozbawi¢ pracownika ochrony przyznanej mu na podstawie przepi-
sOw, ktérych nie mozna wytaczy¢ w drodze umowy, na mocy prawa, jakie bytoby wia-
$ciwe z braku dokonania tego wyboru. Mechanizm ten wptywa posrednio na skorygo-
wanie woli stron umowy kolizyjnej. Nie prowadzi on wprawdzie do bezposredniego
wylaczenia lub modyfikacji dokonanego wyboru prawa, ale zapewnia pracownikowi,
z motywow ochronnych, standard warunkéw zatrudnienia wynikajacy z przepiséw

2 Poprzednia regulacja tej materii na szczeblu europejskim byta zawarta w konwencji o prawie whas-
ciwym dla zobowigzar umownych, otwartej do podpisu w Rzymie dnia 19 czerwca 1980 r. (Dz. Urz.
WE L 169 z 9.10.1980, s. 1; dalej: konwencja rzymska). Rozporzadzenie Rzym | stosuje sie do uméw
zawartych od 17 grudnia 2009 r.

3 Ze wzgledu na ograniczone ramy tego opracowania nie odnosze sie w nim do stosunkow praw-
nomiedzynarodowych z udziatem pracownikéw delegowanych, o ktérych jest mowa w dyrektywie
96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczacej delegowania pracow-
nikéw w ramach Swiadczenia ustug (Dz. Urz.WE L 18 2 21.01.1997, s. 1, ze zm.).
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imperatywnych i semiimperatywnych nalezacych do systemu prawa, ktory bytby
wiasciwy w przypadku braku wyboru. Prawem wiasciwym w zakresie, w jakim strony
nie skorzystaty z mozliwosci wyboru prawa, jest za$ prawo wyznaczone przez tacznik
miejsca, w ktorym lub z ktérego pracownik zazwyczaj swiadczy prace w wykonaniu
umowy, a w braku mozliwosci jego ustalenia — miejsca potozenia przedsiebiorstwa,
za posrednictwem ktérego zatrudniono pracownika, przy czym jezeli z wszystkich
okolicznosci wynika, ze umowa wykazuje scislejszy zwigzek z paristwem innym niz
wskazane wedtug powyzszych regut, stosuje sie prawo tego panstwa (art. 8 ust. 2-4
rozporzadzenia Rzym )%,

Z punktu widzenia niniejszych rozwazan nalezy podkredli¢ widoczna tendencje do
nadawania autonomicznego znaczenia pojeciu indywidualnej umowy o prace, ktére
wyznacza zakres normy kolizyjnej wyrazonej w przywotanym przepisie rozporzadze-
nia Rzym |. Oznacza to, ze w tej kluczowej kwestii nie mozna opiera¢ sie na regutach
i pojeciach wynikajacych z legis causae lub legis fori. Nie sposéb zatem zaktada¢, ze
LAndywidualna umowa o prace” jest pojeciem réwnoznacznym z umowg o prace lub
stosunkiem pracy w rozumieniu prawa wewnetrznego, a w interesujagcym nas zakre-
sie — prawa polskiego.

Probujac okresli¢ tres¢ pojecia uzytego w akcie prawa unijnego, nalezy zwrécic¢
uwage na dwa aspekty. Pierwszy z nich wiaze sie z odwotaniem do ,umowy’, zas dru-
gi — do jej pracowniczego pierwiastka. W tym pierwszym aspekcie dochodzi do gtosu
szeroki sposdb pojmowania umowy, ktéry obejmuje nie tylko sam kontrakt i zobo-
wigzania z niego wyptywajace, ale réwniez inne stosunki zobowigzaniowe powstajace
w kontekscie kontraktowym?. Odnosnie do aspektu drugiego wskazuje sie, ze stosunek
prawny, ktérego zrodtem jest indywidualna umowa o prace, to stosunek zawarty mie-
dzy osobami bedacymi pracownikiem i pracodawca, z ktérego wynika zobowigzanie
pracownika do wykonywania okreslonych czynnosci na rzecz pracodawcy oraz obo-
wigzek $wiadczenia wynagrodzenia przez ten drugi podmiot. Podaje sie jednoczesnie
cechy charakterystyczne tego stosunku, ktérymi sa podporzadkowanie pracownika
poleceniom pracodawcy (kierownictwo pracodawcy w procesie Swiadczenia pracy),
pozostawanie pracownika w zaleznosci ekonomicznej i socjalnej oraz zobowiagzanie

4 Rozporzadzenie Rzym | reguluje odrebnie prawo wiasciwe dla oceny niektérych kwestii majacych
wplyw na waznos¢ umowy, takich jak forma czynnosci prawnej oraz zdolno$¢ prawna i zdolnos¢ do
czynnosci prawnych (art. 11 i 13 rozporzadzenia Rzym |), co zostato pominiete w niniejszym opraco-
waniu.

5 M.Wojewoda, Zakres prawa wiasciwego dla zobowiqzar umownych: nowa reqgulacja kolizyjna w kon-
wendji rzymskiej z 1980 r., Warszawa 2007, s. 64-69. Na gruncie prawa polskiego W. Sanetra wyrdznia:
1) zobowigzania stron stosunku pracy, objete trescig art. 22 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Ko-
deks pracy (tekst jedn.: Dz. U.z 2025 r.,, poz. 277 ze zm.; dalej: k.p.); 2) obowiazki stron umozliwiajace
wiasciwg realizacje tych zobowigzan; 3) inne obowiazki objete trescig stosunku pracy oraz 4) obo-
wigzki pracodawcy i pracownika wynikajace ze stosunkéw zwigzanych ze stosunkiem pracy. Zob.
W. Sanetra, W sprawie klasyfikacji obowiqzkéw stron stosunku pracy [w:] Pro opere perfecto gratias agi-
mus. Ksiega jubileuszowa dedykowana Profesorowi Tadeuszowi Kuczyriskiemu, red. A. Gérnicz-Mulcahy,
M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Tomanek, Wroctaw 2022, s. 320-324.
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pracownika do osobistego swiadczenia pracy®. Nie wchodzac zatem w dalsze szcze-
goty, mozna stwierdzi¢, ze préba autonomicznego okreslenia stosunku wynikajacego
z indywidualnej umowy o prace prowadzi do zasadniczej zbieznosci z paradygmatem
stosunku pracy uksztattowanym w polskim prawie pracy, majagcym normatywny wyraz
w tresciart. 22 § 1 k.p.

2, Ustalenie prawa wilasciwego dla stosunku wynikajacego
z umowy dodatkowej pracownika i pracodawcy

Podejmujac tematyke kolizyjnoprawnego unormowania uméw zawieranych przez
pracownika i pracodawce, ktére wykazuja zwigzek ze stosunkiem pracy, jednak maja
charakter odrebny od umowy o prace, nalezy rozpocza¢ od prezentacji stosunkowo
nielicznych gtoséw pismiennictwa. Walerian Sanetra odniést swoje uwagi do umoéw
okreslonych przez niego mianem uméw prawa pracy. Kryteria te spetniaja umowy re-
gulowane przez przepisy prawa pracy, wykazujace funkcjonalny zwiazek ze stosun-
kiem pracy. W tym kontekscie autor ten wymienit umowy o wspétodpowiedzialnosci
materialnej pracownikéw, umowy o zakazie konkurencji na czas trwania stosunku pra-
cy oraz na okres po jego ustaniu, a takze umowy zawierane przez strony tego stosunku
dla umozliwienia podnoszenia pracownikowi kwalifikacji zawodowych. Uznat on, ze
umowa o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej oraz umowa o zakazie konkurencji
w czasie trwania stosunku pracy, mimo ich odrebnego charakteru i formalnie réznia-
cego sie statusu, w aspekcie norm prawa kolizyjnego moga by¢ traktowane jako rodzaj
klauzul autonomicznych w umowie o prace oraz poddane temu samemu prawu co
ta umowa. Natomiast odnosnie do dwdch pozostatych uméw zastosowanie powinno
miec¢ wskazanie pkt 20 preambuty rozporzadzenia Rzym |, wedtug ktérego w przypad-
ku braku wyboru prawa wtasciwego, gdy prawa tego nie mozna ustali¢ w inny spo-
sOb, stosuje sie prawo panstwa, z ktérym umowa wykazuje najscislejszy zwigzek, przy
czym w celu ustalenia tego panstwa nalezy m.in. wzig¢ pod uwage, czy dana umowa
nie wykazuje bardzo scistych zwigzkéw z inng umowa lub innymi umowami. Prowadzi
to, w ocenie W. Sanetry, do ostatecznej konkluzji, ze mimo odmiennej drogi wioda-
cej do rozstrzygniecia problemu kolizyjnego wskazane przez niego umowy podlegaja
réwniez prawu wiasciwemu dla umowy o prace, ktéry to wniosek mozna rozciggna¢
w 0g6lnosci na umowy prawa pracy, uwarunkowane zawarciem umowy o prace’.
Witold Kurowski zakwestionowat czesciowo stanowisko W. Sanetry, uznajac, ze
umowy powiazane ze stosunkiem pracy, ktérych egzempilifikacja s umowa o przyjeciu

6 W. Kurowski, Stosunek pracy..., s.60-63; Zob. tez A.J. Bélohlavek, Rozporzqdzenie Rzym I, Konwencja
rzymska. Komentarz, t. 1, Warszawa 2010, s. 1262-1265.

7 W. Sanetra, O ,indywidualnej umowie o prace” unormowanej w prawie miedzynarodowym prywat-
nym [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa
z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010,
s. 79-80.
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przez pracownika odpowiedzialnosci materialnej za mienie powierzone oraz umowa
o zakazie konkurencji, nie moga modyfikowac tresci stosunku pracy, jako ze wprowa-
dzaja ,ponadstandardowe” prawa lub obowiazki pracownika, wobec czego nie moga
wchodzi¢ w zakres statutu miarodajnego dla stosunku pracy8. W razie braku mozliwo-
$ci dokonania wyboru prawa wiasciwego rozwigzania nalezy poszukiwac w art. 4 ust. 3
rozporzadzenia Rzym |, w mysl ktérego w przypadku, gdy ze wszystkich okolicznosci
sprawy wyraznie wynika, ze umowa pozostaje w znacznie $cislejszym zwigzku z pan-
stwem innym niz wskazane na podstawie teorii charakterystycznego $wiadczenia
(art. 4 ust. 2 rozporzadzenia Rzym 1), stosuje sie prawo tego innego panstwa. W osta-
tecznym rozrachunku wynik rozumowania W. Kurowskiego zdaje sie zatem nie odbie-
gac od stanowiska W. Sanetry. Ten pierwszy autor stwierdzit, ze wskazane przez niego
rozwigzanie nalezy przyja¢ w przypadku zdecydowanej wiekszosci uméw, nazywa-
nych przez niego jako umowy towarzyszace stosunkowi pracy, w przypadku ktérych
stosunek ten stanowi ratio ich nawiazania. Zasadne jest bowiem odejscie od teorii cha-
rakterystycznego Swiadczenia (art. 4 ust. 2 rozporzadzenia Rzym 1), co ma taka zalete,
ze 0got kwestii zwigzanych z szeroko rozumianym zatrudnieniem danej osoby przez
tego samego pracodawce bytby regulowany przez ten sam system prawny®.

Z kolei Andrzej M. Swiatkowski ograniczyt swoje rozwazania do kolizyjnoprawnego
statusu umowy o zakazie konkurencji i umowy o odpowiedzialnosci materialnej pra-
cownika'®. Autor ten zwrdcit uwage na poglad Franza Gamillschega, wedtug ktérego
przepisami wiasciwymi dla umowy o zakazie konkurencji sa krajowe przepisy material-
nego prawa pracy, wykorzystywane dla regulowania stosunkéw pracy z udziatem ele-
mentu zagranicznego (lex causae)''. A.M. Swigtkowski powotat sie réwniez na zapatry-
wania, zgodnie z ktérymi niemal wszystkie faczniki stosowane w miedzynarodowym
prawie prywatnym moga by¢ wykorzystywane dla wskazania krajowego systemu pra-
wa materialnego wtasciwego dla regulowania praw i obowigzkéw stron umowy o za-
kazie konkurencji z elementem zagranicznym. Podniést ponadto, ze wedtug niekté-
rych opinii strony decydujgce o wyborze prawa powinny przestrzega¢ zasady ochrony
praw pracownika, wskazujgc system prawa najkorzystniejszy dla jego intereséw. Co sie
tyczy natomiast umowy o odpowiedzialnosci majatkowej pracownikéw za wyrzadzo-
ne szkody, w sytuacji braku wyboru prawa dochodza do gtosu przepisy wskazane przy
zastosowaniu facznikéw, ktérymi postuguja sie przepisy prawa prywatnego miedzyna-
rodowego lub miedzynarodowego prywatnego prawa pracy'2.

Odnoszac sie do powyzszych pogladéw, nalezy rozpocza¢ od konstatacji, ze po-
jecie umowy zwigzanej ze stosunkiem pracy jest dalekie od jednoznacznosci, czego
wyrazem sg rozwazania dotyczace ustalenia prawa wihasciwego dla tego kregu uméw.
Rozbiezna jest zreszty terminologia stosowana przez poszczegdlnych autoréw, ktéra
oscyluje pomiedzy sformutowaniami,umowa prawa pracy” (W. Sanetra) oraz ,umowa

8 W. Kurowski, Stosunek pracy..., s. 361.

9 Ibidem, s. 363.
10 AM. Swiatkowski, Miedzynarodowe prawo pracy..., t. 2, s. 290-294.
L Gamillscheg, Internationales Arbeitsrecht (Arbeitsverweisungrecht), Berlin-Tiibingen 1959, s. 240.
12 A.M. Swiatkowski, Miedzynarodowe prawo pracy..., t. 2, s. 293.
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towarzyszaca stosunkowi pracy” (W. Kurowski, A.M. Swigtkowski). Konieczne sg zatem
uwagi porzadkujace.

Strony stosunku pracy korzystaja z kompetencji do zawierania uméw odrebnych
od umowy o prace. Miedzy umowa o prace i umowg od niej odrebng moze wystepo-
wac jednak rézny typ powiazania. Zwigzek najbardziej luzny ma wyraz wytacznie pod-
miotowy i sprowadza sie do tego, ze pracownik i pracodawca regulujg jednoczes$nie
stosunek cywilnoprawny, ktéry pozostaje jednak w oderwaniu merytorycznym i funk-
cjonalnym od umowy o prace. Zwiazki o $cislejszym charakterze moga przybierac
rozmaity charakter: genetyczny (stosunek prawny wynikajacy z umowy dodatkowej
nie moze powstac bez nawigzania stosunku pracy), jednostronnie zalezny (rozwiaza-
nie lub wygasniecie umowy o prace skutkuje zawsze ustaniem umowy dodatkowej),
temporalny (umowa dodatkowa jest zawierana wytacznie w czasie trwania stosunku
pracy, zas prawa i obowiazki z niej wynikajace obowiazuja jedynie przez czas trwania
tego stosunku), funkcjonalny (umowa dodatkowa realizuje funkcje istotng z punktu
widzenia celu umowy o prace) oraz odnoszacy sie do podstawy zawarcia umowy, kto-
rej mozna poszukiwa¢ w przepisach prawa pracy lub regulacjach pozagateziowych
(przepisach prawa cywilnego).

Zmierzajac do ustalenia kryterium istotnego z punktu widzenia stosunku umowy
dodatkowej do umowy o prace, nalezy jednak okresli¢ w pierwszej kolejnosci, czy roz-
wazany zwigzek ma charakter wewnetrzny, czy tez zewnetrzny. Ten pierwszy typ zwiaz-
ku wystepuje wowczas, gdy umowa dodatkowa kreuje prawa i obowigzki pracownika
i pracodawcy, ktére wspotksztattujg tresc¢ stosunku pracy — obok umowy o prace oraz
przepisdOw prawa pracy. Mamy zatem do czynienia ze zwigzkiem wewnetrznym w tym
znaczeniu, ze prawa i obowigzki stron umowy nie wykraczajg poza granice tresci sto-
sunku pracy oraz nie powotujg do zycia innego stosunku prawa materialnego. Umo-
wa taka pozostaje natomiast odrebng od umowy o prace czynnoscig prawna. Stosuje
sie do niej odmienne zasady jej nawigzywania, zmian i ekspiracji, ktére sg niezalezne
od analogicznych zasad odnoszgcych sie do umowy o prace. Taki typ powigzania byt
punktem wyjscia do skonstruowania przez Macieja Swiecickiego pozanormatywne-
go pojecia klauzuli autonomicznej umowy o prace’'?, ktére weszto na state do jezyka
polskiego prawa pracy, cho¢ wypada zaznaczy¢, ze w pdzniejszych wypowiedziach
przedstawicieli piSmiennictwa dostrzegalna jest sktonno$¢ do modyfikacji jego pier-
wotnego znaczenia'. Nalezy doda¢, ze klauzula autonomiczna wykazuje genetycz-
ne, temporalne i funkcjonalne powigzania ze stosunkiem pracy, a takze gateziowa

13 M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 185-188.

4 Brakuje zgodnosci pogladéw co do tego, czy klauzula autonomiczna stanowi umowe odrebng od
umowy o prace, czy tez jest czescia tej umowy. Niejednolicie postrzegany jest réwniez zakres praw
i obowigzkéw pracownika i pracodawcy, ktéry moze by¢ przedmiotem regulacji tych klauzul. Zob.
W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 112-113; W. Piotrowski, Stosunek pracy, Poznan 1970,
s. 44; B. Wagner, Zakres swobody umdéw w pracowniczym stosunku pracy, Krakéw 1986, s. 120; L. Florek,
Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 125-126; M. Raczkowski, Przejscie zaktadu pracy
a klauzule autonomiczne, PiZS 2015, nr 11, s. 36.
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jednolito$¢ podstawy prawnej, co daje podstawy do wnioskowania o jednostronnej
zaleznosci takiej umowy od umowy o prace.

Z kolei umowa dodatkowa o charakterze zewnetrznym staje sie tworzywem praw
i obowigzkéw kreujacych lub uzupetniajgcych stosunek prawny odrebny (,zewnetrz-
ny”) od stosunku pracy. Stosunek ten moze by¢ zakwalifikowany w poszczegdlnych
wypadkach jako stosunek prawa pracy (stad mozna méwié o ,umowie prawa pracy’,
niebedacej wszakze umowa o prace) lub stosunek prawa cywilnego. Umowy o cha-
rakterze zewnetrznym reprezentuja zréznicowane spektrum czynnosci prawnych oraz
moga odznaczac sie niektérymi tylko czynnikami wskazujacymi na typ ich powiaza-
nia z umowag o prace, a w szczegoélnosci nie jest wykluczone, ze podstawg nawigzania
stosunku umownego jest przepis pozagateziowy (wykraczajacy poza gataz prawa pra-
cy), zas rozwiazanie lub wygasniecie umowy o prace nie ktadzie automatycznie kresu
umowie dodatkowej, w zwigzku z czym etap realizacyjny tej drugiej umowy rozcigga
sie na czas po ustaniu stosunku pracy. W kazdym przypadku dostrzegalna jest jednak
co najmniej wiez funkcjonalna miedzy umowag o prace i umowa dodatkowa. Podsumo-
wujac, w rozwazanym zakresie nie mozna moéwi¢ o umowach stosunku pracy (lub jego
klauzulach autonomicznych), lecz o umowach pracownika i pracodawcy zwigzanych
ze stosunkiem pracy.

Punktem wyjscia dla powyzszych uwag byly merytoryczne przepisy prawa polskie-
go. Tymczasem trzeba pamietac, ze pojecia okreslajace typy uméw powinny by¢ rozu-
miane na ptaszczyznie kolizyjnoprawnej w sposéb autonomiczny, niezaleznie od tego,
jakie znaczenie przypisuje sie im w jakimkolwiek, zwtaszcza wiasnym prawie meryto-
rycznym’>. Mimo to wydaje sie, ze przeprowadzona tutaj klasyfikacja uméw dodatko-
wych pracownika i pracodawcy zachowuje uzyteczno$¢ z punktu widzenia regulacji
kolizyjnoprawnej. Kierujac sie ustalonym zakresem normy kolizyjnej ustanowionej dla
indywidualnej umowy o prace, nalezy przyja¢, ze stosunek prawny wynikajacy zumo-
wy o charakterze wewnetrznym powinien by¢ poddany regutom okreslonym w art. 8
rozporzadzenia Rzym |. Formutujac taki wniosek, trzeba odwotac sie do szerokiego
znaczenia terminu ,indywidualna umowa o prace’, wyznaczajagcego oddziatywanie
statutu unormowanego przez przywotany przepis rozporzadzenia. W krajowych sys-
temach prawnych pojeciem pierwszoplanowym dla regulacji prawnej moze by¢ sto-
sunek pracy lub umowa o prace, lecz przy okresleniu zakresu normy kolizyjnoprawnej
nalezy kierowac sie przywotana wyzej charakterystyka stosunku zatrudnienia o zobo-
wigzaniowej naturze. Decyduje zatem to, ze umowa dodatkowa wspotksztattuje, wraz
z umowa gtéwna (umowa o prace), prawa i obowigzki stron stosunku pracy, a wiec
wptywa na tres¢ stosunku prawnego spetniajacego cechy, ktérymi charakteryzuje sie
LAndywidualna umowa o prace” w ujeciu art. 8 rozporzadzenia Rzym I.

Wychodzac z tych zatozen, nalezy zanegowac¢ ocene W. Kurowskiego, ktory wy-
kluczyt bezposrednie zastosowanie prawa witasciwego dla indywidualnej umowy
o prace do umowy o przyjeciu przez pracownika odpowiedzialnosci materialnej za

15 M.A. Zachariasiewicz [w:] System prawa handlowego, t. 9: Miedzynarodowe prawo handlowe,
red. W. Popiotek, Warszawa 2013, s. 233.
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mienie powierzone oraz umowy o zakazie konkurencji'®. Wydaje sie, ze poglad ten
wynika z nieprawidtowej kwalifikacji prawnej tych umoéw. Przyjmujac, ze stanowisko
W. Kurowskiego zostato odniesione do umoéw wystepujacych w polskim prawie pracy,
nalezy skonstatowac, iz umowa o wspétodpowiedzialnosci materialnej pracownikéw
(art. 125 k.p.) jest powszechnie i trafnie klasyfikowana jako umowa ksztattujgca prawa
i obowigzki wynikajace ze stosunku pracy. Umowa ta modyfikuje wprawdzie obowia-
zujacy pracownikdéw z mocy ustawy rezim odpowiedzialnosci za mienie pracodawcy,
jednak mienie zostaje powierzone pracownikom wykonujacym w miejscu jego poto-
zenia, wzglednie przy pomocy tego mienia, obowiagzki wynikajace z umowy o prace.
Obowiazki przyjete przez pracownika stuza zatem wykonywaniu jego podstawowej
powinnosci, ktéra jest Swiadczenie pracy na rzecz pracodawcy.

Odnoszac sie z kolei do umowy o zakazie konkurencji, nalezy rozrézni¢ wstepnie
zakaz ustanowiony na czas trwania stosunku pracy (art. 101" k.p.) oraz zakaz obowigzu-
jacy po ustaniu tego stosunku (art. 101% k.p.). Zobowigzanie do nieprowadzenia dzia-
talnosci konkurencyjnej w czasie trwania stosunku pracy jest traktowane w wigkszosci
wypowiedzi jako konkretyzacja ogélnego obowiazku lojalnosci, ktéry w polskim pra-
wie pracy przybiera posta¢ obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2
pkt 4 k.p.)"”. Uznajac zas nawet, ze zobowigzanie to ma samoistne zrédio w odrebne;j
umowie stron'®, trudno bytoby oceni¢, iz umowa ta ksztattuje obowigzek nienalezacy
do tresci stosunku pracy, skoro wiagze strony przez czas trwania stosunku pracy. Zta-
manie przez pracownika zakazu konkurencji upowaznia do stwierdzenia, ze doszto
do naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego, co moze prowadzi¢ do roz-
wigzania przez pracodawce umowy gtéwnej (umowy o prace)'®. W rezultacie trzeba
przyjac, ze prawo wiasciwe, wyznaczone stosownie do art. 8 rozporzadzenia Rzym |,
bedzie miato zastosowanie do ogétu zagadnien zwigzanych z pracowniczym zakazem
konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, nie wytaczajac odpowiedzialnosci stron
za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie ich obowigzkow.

Na tle powyzszych rozwazan rodzg sie refleksje dotyczace mozliwosci rozszczepie-
nia statutu indywidualnej umowy o prace. Na polu wyboru prawa wifasciwego istotna
jest uwaga, ze rozporzadzenie Rzym | dopuszcza w art. 3 ust. 1 zdanie trzecie zaréwno
czesciowy, jak i ztozony wybor prawa wiasciwego. W tym pierwszym przypadku strony
odnosza wybér prawa do niektérych tylko elementéw stosunku umownego (zobo-
wigzaniowego), przy zachowaniu w pozostatym zakresie ogélnych regut wynikajacych
z rozporzadzenia. Natomiast ztozony wybor prawa oznacza poddanie relacji prawnych
wynikajacych z umowy prawu merytorycznemu wiecej niz jednego panstwa, przy

16 W. Kurowski, Stosunek pracy..., s. 361.

17" Zob. m.in. P. Prusinowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. 2: Art. 94-304°, red. K.W. Baran, Warszawa
2022, s. 1238, a w orzecznictwie — wyroki Sagdu Najwyzszego (dalej: SN) z dnia: 19 lipca 2005 r., Il PK
388/04, LEX nr 395077 oraz 15 marca 2011 r., | PK 224/10, LEX nr 896455.

18 Zob. J. Stencel, Zakaz konkurencji w prawie pracy, Warszawa 2001, s. 131-135; J. Skoczyniski [w:]
Kodeks pracy. Komentarz, red. Z. Salwa, Warszawa 2008, s. 481. Por. wyrok SN z dnia 20 sierpnia 2009 .,
I PK412/09, LEX nr 590319.

19 W polskim prawie pracy podstawe rozwiazania umowy stanowi wéwczas art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
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czym materia umowy podlega z woli stron swoistemu, kolizyjnoprawnemu rozdzie-
leniu poprzez przyporzadkowanie okreslonych jej elementéw kazdemu z wybranych
systemow prawa krajowego. Przykltadem zastosowania tego mechanizmu moze by¢
odmienny wybor prawa wiasciwego dla umowy o prace sensu stricto, a zatem podsta-
wowego zakresu relacji prawnych pracownika i pracodawcy, oraz dla umowy dodat-
kowej ,wewnetrznej”, proklamujacej w szczegoélnosci zakaz konkurencji w czasie sto-
sunku pracy lub modyfikujacej rezim odpowiedzialnosci pracownika za powierzone
mu mienie. Nie oznacza to jednak, ze strony powinny by¢ zachecane do takiej praktyki,
poniewaz komplikuje ona obraz stosunkéw kolizyjnoprawnych, majac dodatkowo na
uwadze, ze na dwa réwnolegte systemy prawa wybrane przez strony moze naktadac
sie system juris cogentis obowiazujacy w panstwie $wiadczenia pracy (art. 8 ust. 1 zda-
nie drugie rozporzadzenia Rzym ).

W rozporzadzeniu Rzym | zrezygnowano natomiast z mozliwosci rozszczepienia
statutu kontraktowego (dépecage) w ramach wskazania prawa wifasciwego, wobec
niedokonania przez strony wyboru prawa?’. Mozliwo$¢ ta byta wprawdzie przewidy-
wana w art. 4 ust. 1 zdanie 2 konwencji rzymskiej, jednak sformutowanie tego prze-
pisu?' wskazywato na rezerwowanie go dla sytuacji wyjatkowych. O czesci umowy,
dajacej sie oddzieli¢ od reszty, mozna byto moéwic jedynie wéwczas, gdy zostata ona
uksztattowana niezaleznie i mogtaby funkcjonowac w obrocie jako odrebna umowa,
co w zasadzie wytaczato ustanowienie odrebnego statutu dla uméw ,wewnetrznych”
stosunku pracy, w znaczeniu przyjmowanym w niniejszym opracowaniu??. W aktual-
nym stanie prawnym, wyznaczonym przez rozporzadzenie Rzym |, rozcztonkowanie
statutu wtasciwego dla stosunku pracy zachowuje zatem aktualnos¢ w oméwionym
wyzej przypadku skorzystania przez strony umowy o prace z kompetencji do wyboru
prawa wiasciwego, przy czym operacja ta przyniesie jedynie ograniczone skutki, o ile
umowa dodatkowa bedzie poddana dodatkowo rezimowi przepiséw bezwzglednie
obowiagzujacych loci laboris (art. 8 ust. 1 zdanie drugie rozporzadzenia Rzym ).

Ocena adekwatnego statutu prawa materialnego nasuwa wieksze watpliwosci
w przypadku umow, ktére maja charakter ,zewnetrzny” wobec umowy o prace i sto-
sunku pracy, jednak pozostaja z nim w okreslonym powiazaniu. W tej grupie przypad-
kéw nalezy wykluczy¢ bezposrednie ustalenie prawa wiasciwego na podstawie art. 8
rozporzadzenia Rzym |, ktéry odnosi sie do indywidualnej umowy o prace. Konstatacja
ta nie zamyka jednak problemu, lecz otwiera dociekania nad wtasciwa kwalifikacja sta-
tutu whasciwego dla kontraktéw dodatkowych pracownika i pracodawcy. Zasadnicze
pytanie sprowadza sie do tego, czy poddanie tej grupy uméw normom kolizyjnym
przeznaczonym dla umowy o prace moze wynika¢ z innych zrédet, ktére nie maja

20 A.J. Bélohlavek, Rozporzqdzenie Rzym ..., s. 724.

21 Zgodnie z art. 4 ust. 1 konwencji rzymskiej z braku dokonania wyboru prawa umowa podlega
prawu panstwa, z ktérym wykazuje ona najscislejszy zwiazek. Jezeli jednak czes¢ umowy, ktéra da
sie oddzieli¢ od reszty, wykazuje $cislejszy zwigzek z innym panstwem, wowczas do tej czesci mozna
zastosowac w drodze wyjatku prawo tego innego panstwa.

22 M.A. Zachariasiewicz, Prawo wiasciwe dla zobowigzar z uméw w braku wyboru prawa w konwencji
rzymskiej, EPS 2009, nr 7, s. 8.
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bezposredniego oparcia w art. 8, czy tez umowy takie podlegajg odrebnemu, wtasci-
wemu dla nich rezimowi kolizyjnemu.

Punktem odniesienia dla szczegétowych rozwazan jest przepis art. 4 rozporzadzenia
Rzym I. W ust. 1 tego przepisu ustanowiono reguty oddzielne dla wyréznionych w nim
typow umow, stosowane w braku wyboru prawa wiasciwego. W ust. 2 okre$lono facznik
normy kolizyjnej w odniesieniu do umoéw: a) nieobjetych katalogiem ust. 1, b) ktérych
sktadniki bytyby objete zakresem wiecej niz jednego z przypadkéw okreslonych w ust. 1,
wskazujac, ze umowy takie podlegaja prawu panstwa, w ktérym strona zobowigzana do
spetnienia $wiadczenia charakterystycznego dla umowy ma miejsce zwyktego pobytu.
W ust. 3 i 4 zamieszczono tzw. reguty korekcyjne. Jezeli z wszystkich okolicznosci spra-
wy wyraznie wynika, ze umowa pozostaje w znacznie $cislejszym zwiazku z panstwem
innym niz panstwo wskazane w ust. 1 lub 2, to stosuje sie prawo tego innego panstwa
(ust. 3). Jezeli natomiast nie mozna ustali¢ prawa wtasciwego zgodnie z ust. 1 lub 2, to
umowa podlega prawu panstwa, z ktérym wykazuje najscislejszy zwigzek (ust. 4).

Jedynie nieliczne umowy pozostajace w kregu zainteresowania niniejszych rozwa-
zan moga by¢ zaliczone do typéw umoéw wymienionych (nazwanych) w art. 4 ust. 1
rozporzadzenia Rzym |. Z tego wzgledu znaczenia nabierajg uzupetniajace kryteria po-
szukiwania prawa wilasciwego, przewidziane w kolejnych jednostkach redakcyjnych
tego przepisu. Przechodzac do regulacji art. 4 ust. 2, trudno bytoby wskaza¢ umowy
dodatkowe pracownika i pracodawcy, ktérych sktadniki wyczerpuja elementy wiecej
niz jednego typu umoéw okreslonych w katalogu zamieszczonym w ust. 1. Nie mozna
natomiast apriorycznie odrzuci¢ przydatnosci normy ust. 2 w zakresie, w jakim odnosi
sie do umow nieobjetych ust. 1. W tej grupie miesci sie wiekszos¢ uméw nienazwa-
nych, a takze umowy wykazujace charakter mieszany, zawierajace elementy tresci
ksztattujace stosunek pracy oraz odrebny stosunek prawny. Zastosowany w tym prze-
pisie facznik normy kolizyjnej odwotuje sie do miejsca statego pobytu strony zobo-
wigzanej do spetnienia $wiadczenia charakterystycznego dla umowy. Pojecie swiad-
czenia charakterystycznego nie jest jednolicie postrzegane przez doktryne. Zaleca sie
jednak spojrzenie na swiadczenia stron w ich catoksztatcie z punktu widzenia funkgji
spoteczno-gospodarczej lub celu umowy?3,

Swiadczeniem charakterystycznym dla umowy o zakazie konkurencji po ustaniu
stosunku pracy jest powstrzymywanie sie przez pracownika od dziatalnosci konku-
rencyjnej, co wskazuje na wiasciwosc legis domicilii pracownika. Z kolei w przypadku
umow dotyczacych podnoszenia przez pracownika kwalifikacji zawodowych $wiad-
czenie takie wynika ze zobowigzania pracodawcy do udzielenia pracownikowi pomo-
cy materialnej w celu utatwienia uzyskania tych kwalifikacji, w zwigzku z czym wtasci-
we bedzie prawo miejsca zwyktego pobytu pracodawcy?*.

23 \WL.A. Zachariasiewicz [w:] M. Zachariasiewicz, t. Zarnowiec, M. Kropka, M. Jagielska, M.A. Zacharia-
siewicz, Komentarz do rozporzqdzenia nr 593/2008 w sprawie prawa wtasciwego dla zobowigzar umow-
nych (Rzym I), LEX/el. 2013, art. 4, uw. 58-60, 68.

24 Pojecie miejsca zwyktego pobytu osoby prawnej i osoby fizycznej prowadzacej dziatalnos¢ go-
spodarcza, a takze w przypadku zawarcia umowy w ramach dziatalnosci filii, agencji lub innego od-
dziatu zostato wyjasnione w art. 19 rozporzadzenia Rzym .
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Nie wdajac sie w dalszg kazuistyke, mozna oceni¢, ze tacznik normy kolizyjnej od-
wotujacy sie do miejsca zwyktego pobytu strony zobowigzanej do $wiadczenia cha-
rakterystycznego dla umowy (art. 4 ust. 2 rozporzadzenia Rzym I) bedzie dawat zréz-
nicowane rezultaty w sferze ustalenia prawa witasciwego dla umowy ,zewnetrznej”
wobec stosunku pracy. Z tego wzgledu zasadnicze znaczenie nalezy przypisa¢ klauzuli
korekcyjnej zamieszczonej w art. 4 ust. 3 rozporzadzenia. Istnieje zatem potrzeba oce-
ny, w jakich okolicznosciach umowa, w przypadku ktérej rezim prawa wiasciwego jest
funkcja przyporzadkowania jej do jednego z typéw wymienionych w ust. 1, a w braku
takiej mozliwosci — okreslenia $wiadczenia charakterystycznego (art. 4 ust. 2), wyka-
zuje ,znacznie $cislejszy zwigzek z prawem innego panstwa’, co skutkuje ustaleniem
tego prawa jako wtasciwego. Zgodnie z wytyczng zawarta w motywie 20 rozporza-
dzenia Rzym | w celu ustalenia tego panstwa nalezy m.in. wziag¢ pod uwage, czy dana
umowa nie wykazuje bardzo scistych zwigzkéw z inng umowa lub innymi umowami.
Stwierdzenie szczegdlnie $cistego zwigzku umowy dodatkowej z indywidualng umo-
wa 0 prace pozwala zatem na przetamanie kwalifikacji dokonanej wedtug art. 4 ust. 1
lub 2 rozporzadzenia Rzym | na rzecz poddania umowy dodatkowej statutowi wiasci-
wemu dla indywidualnej umowy o prace.

Teoria prawa prywatnego miedzynarodowego opowiada sie za ostroznym korzy-
staniem z klauzuli korekcyjnej art. 4 ust. 3 rozporzadzenia Rzym |, co ma uzasadnie-
nie w dostownym sformutowaniu tej klauzuli, ktére nawigzuje do ,wyraznego” oparcia
w okolicznosciach sprawy, wymagajac jednoczesnie ,znacznie scislejszego” zwigzku
z panstwem innym niz to panstwo, ktérego prawo zostato wytonione na podstawie
ust. 11i 2 tego przepisu. Z tych wzgledéw stwierdzono, ze wykorzystanie klauzuli ko-
rekcyjnej powinno mie¢ charakter wyjatkowy i ostateczny. Podkreslono jednoczesnie,
ze powigzanie miedzy umowami moze mie¢ bardzo rézny charakter?®. Abstrakcyjna
zasada, na ktérej zbudowano pojecie tego zwiagzku, ustepuje za$ miejsca konkretnej
regule, ktéra w danym stanie faktycznym powinna by¢ ustalona w sposéb obiektywny
i odnoszacy sie do danej umowy?2°.

Bazujac na tych ogolnych ustaleniach, nalezatoby sie odnies¢ ze sceptycyzmem do
przywotanych wyzej gtoséw doktryny, w ktérych uwidocznita sie preferencja dla klau-
zuli korekcyjnej w odniesieniu do,umoéw prawa pracy” (W. Sanetra), wzglednie ,uméw
towarzyszacych stosunkowi pracy” (W. Kurowski). Nie da sie jednak zaprzeczy¢, ze uje-
cie to ma walor funkcjonalnosci, poniewaz pozwala ono poddac temu samemu prawu
merytorycznemu o0g6t zagadnien zwigzanych z szeroko rozumianym zatrudnieniem
danej osoby przez tego samego pracodawce.

Problemem o kluczowym znaczeniu jest wyznaczenie zakresu ,znacznie $cislej-
szego zwigzku’, o ktérym jest mowa w art. 4 ust. 3 rozporzadzenia Rzym |, co na-
strecza niefatwych do pokonania trudnosci, zwazywszy, ze mamy do czynienia ze

25 M.A. Zachariasiewicz [w:] System prawa handlowego..., t. 9, s. 250; eadem [w:] M. Zachariasie-
wicz, t. Zarnowiec, M. Kropka, M. Jagielska, M.A. Zachariasiewicz, Komentarz do rozporzqdzenia
nr593/2008..., art. 4, uw. 72; P. Fik [w:] P. Staszczyk, P. Fik, Prawo wtasciwe dla zobowigzari umownych -
rozporzqdzenie (WE) Nr 593/2008 (Rzym I). Komentarz, Warszawa 2013, art. 4, uw. 19.

26 A.J. Bélohlavek, Rozporzqdzenie Rzym ..., s. 727.
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sformutowaniem niedookreslonym. Zmierzajac do sprecyzowania generalnych wy-
tycznych, wydaje sig, ze niezaleznie od innych aspektéw powigzan miedzy umowami,
ktore rysuja sie w sferze ich zawarcia, ekspiracji lub czasu trwania zobowigzan stron,
nalezy uwydatni¢ aspekt funkcjonalny. Za zastosowaniem reguty korekcyjnej bedzie
zatem przemawiac ryzyko faktycznego (a nie tylko formalnego) zaburzenia swobody
kontraktowej przy zawarciu umowy miedzy podmiotami czynnego stosunku pracy,
a zwtaszcza to, czy odmowa nawiazania takiej umowy lub nieprawidtowe jej wykony-
wanie przez pracownika moze by¢ podstawa wyprowadzenia przez pracodawce nega-
tywnych konsekwencji w sferze umowy o prace (stosunku pracy).

W pismiennictwie podniesiono, ze przy wyznaczeniu prawa wtasciwego nie moz-
na pomija¢ badania intereséw stron, co w interesujacym nas zakresie przemawia za
rozstrzyganiem kolizji norm na rzecz systemu najkorzystniejszego z punktu widzenia
ochrony interesow pracownika?’. Jednak zauwazono, ze postulat ten nie moze by¢ ab-
solutyzowany, skoro interesy stron stanowia uzasadnienie konkretnych regut kolizyj-
nych, rozstrzygajac o przyjeciu okreslonych tacznikéw kolizyjnych, co sprzeciwia sie
uwzglednieniu ich (niejako po raz drugi) obok tych ostatnich?®. Probujac zrownowazy¢
te konkurencyjne racje, wypada odwotac sie do motywu 23 rozporzadzenia Rzym |,
ktory stanowi, ze ,w odniesieniu do umdéw zawartych ze strong uznawang za stabsza
stronie takiej nalezy zapewnic¢ ochrone za pomoca norm kolizyjnych, ktére sg dla niej
korzystniejsze niz reguly ogoélne”. Wydaje sie, ze wytyczna ta uzasadnia ostrozna pre-
ferencje dla statutu wiasciwego dla umowy o prace jako ,pozostajagcego w znacznie
$cislejszym zwigzku” w rozumieniu art. 4 ust. 3 rozporzadzenia Rzym |, jezeli z cato-
ksztattu okolicznosci ptynie wniosek, iz jeden z podmiotéw umowy dodatkowej moze
by¢ uznany za jej stabsza strone ze wzgledu na swoj pracowniczy status.

Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze przy kwalifikacji konkretnego stosunku umow-
nego pod katem zastosowania statutu adekwatnego do umowy o prace nie mozna
kierowac sie tym, w jaki sposéb stosunek ten jest kwalifikowany przez prawo miejsca
siedziby sadu rozstrzygajacego spor (lex fori). W literaturze prawa miedzynarodowego
prywatnego przewaza trafny poglad, ze prawidtowy proces kwalifikacyjny wymaga
oderwania od jakiegokolwiek konkretnego prawa merytorycznego, co powinno we-
dtug ujecia modelowego doprowadzi¢ do powstania uniwersalnej terminologii i sto-
sowania jednolitych schematow?®. Ten sam wzglad lezy u podstaw przywotanej wyzej
preferencji dla autonomicznego definiowania pojecia indywidualnej umowy o prace
(art. 8 ust. 1 rozporzadzenia Rzym I). Dlatego nawet wyrazne okreslenie przez lex fori
badanej umowy jako ,cywilnoprawnej” nie moze, samo w sobie, uzasadnia¢ kwalifi-
kacji kolizyjnoprawnej, ktéra powinna by¢ uzalezniona od tego, czy zawarcie i wyko-
nywanie tej umowy wykazuje w rzeczywistosci wysoki stopien powiagzania z umowa
o prace (stosunkiem pracy).

27 A.M. Swigtkowski, Miedzynarodowe prawo pracy..., t. 2, s. 291-282 oraz powotana tam literatura.
28 \.A. Zachariasiewicz, Prawo wiasciwe..., s. 7.
29 M. Wojewoda, Zakres prawa wiasciwego..., s. 53.
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Strony moga uksztattowac¢ umownie prawo wtasciwe dla umowy zwigzanej ze sto-
sunkiem pracy, wylaniajac w ten sposéb system prawa krajowego inny niz ten, ktéry
ma zastosowanie do umowy o prace. Powstaje pytanie, czy w takiej sytuacji dochodzi
do uruchomienia klauzuli korygujacej art. 8 ust. 1 zdanie drugie rozporzadzenia Rzym |,
wedtug ktoérej poziom ochrony jest wyznaczony przez przepisy iuris cogentis obowia-
zujace w panstwie, ktérego system prawny bytby wiasciwy w razie braku dokonania
wyboru prawa. Oznaczataby to, ze do oceny takich kwestii, jak sposéb wykonywania
zobowigzan stron wynikajacych z umowy dodatkowej oraz konsekwencje prawne ich
niewykonania, nalezy stosowa¢ regulacje bezwzglednie obowiazujace, ustanowione
w porzadku prawnym tego panstwa dla stosunku prawnego wynikajacego z umowy
odrebnej od umowy o prace. Takie zatozenie nalezy jednak zanegowac, udzielajac na
powyzsze pytanie odpowiedzi negatywnej. Klauzula art. 8 ust. 1 zostata bowiem usta-
nowiona dla ,indywidualnej umowy o prace”. Jej ratio legis nalezy wigzac z potrzeba
udzielenia dodatkowej ochrony stabszej stronie umowy o prace, ktéra podejmuje zo-
bowigzanie do swiadczenia pracy podporzadkowanej w zamian za wynagrodzenie za
prace, zapewniajace pracownikowi srodki utrzymania. Te motywy nie moga by¢ auto-
matycznie rozciggane na ocene sytuacji stron umowy odrebnej, co umacnia autono-
miczne skutki wyboru systemu prawa wtasciwego dla takiej umowy.

3. Kolizyjnoprawna kwalifikacja wybranych uméw
kreujacych stosunki prawne odrebne od stosunku pracy

Odnoszac powyzsze uwagi kwalifikacyjne do niektérych typéw umow pracownika
i pracodawcy, zachowujgcych odrebnos¢ od stosunku pracy, nalezy rozpoczac¢ od roz-
powszechnionej w praktyce umowy o zakazie konkurencji na okres po ustaniu stosun-
ku pracy. Zawarcie tej umowy w czasie trwania stosunku pracy (lub przy nawigzaniu
tego stosunku), ograniczenie swobody wykonywania przez pracownika aktywnosci
zarobkowej, motywowane interesami konkurencyjnymi pracodawcy, a takze poten-
cjalna mozliwo$¢ wypowiedzenia stosunku gtéwnego (stosunku pracy) w razie odmo-
Wy nawigzania przez pracownika umowy o zakazie konkurencji sa wzgledami przema-
wiajacymi za $cistym powigzaniem rozpatrywanych uméw, co uzasadnia zastosowanie
statutu prawnopracowniczego za posrednictwem klauzuli korekcyjnej art. 4 ust. 3
rozporzadzenia Rzym I. Wniosek ten nie moze by¢ rozciggniety na zawierane po roz-
wigzaniu stosunku pracy umowy nakfadajace na pracownika obowiazki powstrzymy-
wania sie od dziatalnosci konkurencyjnej oraz nieujawniania i nierozpowszechniania
informacji poufnych (tajemnic) pracodawcy. Aspekt temporalny nawigzania odrebnej
umowy, odnoszony do momentu ustania stosunku pracy, moze mie¢ w rozpatrywa-
nym przypadku rozstrzygajace znaczenie dla kolizyjnoprawnej kwalifikacji stosunku
umownego.

Poruszajac w dalszej kolejnosci kolizyjnoprawna problematyke uméw dotycza-
cych podnoszenia przez pracownika kwalifikacji zawodowych, nalezy podkresli¢, ze
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podejmowanie przez pracodawce dziatann utatwiajacych doskonalenie kwalifikacji
pracownika jest traktowane coraz powszechniej jako nieodtgczny element sytuacji
prawnej zwigzanej z zatrudnieniem lub jest wiaczane bezposrednio do obowigzkéw
podmiotu zatrudniajacego, za czym przemawia réwniez spoteczne i gospodarcze
znaczenie zachowan sprzyjajacych staraniom pracownika. Dlatego stosunki prawne
wynikajace z takich uméw powinny by¢ oceniane, co do zasady, na podstawie prawa
wiasciwego dla umowy o prace (art. 8 rozporzadzenia Rzym I) bez wzgledu na to, czy
zobowigzaniu pracodawcy towarzyszy wzajemne zobowigzanie pracownika do zwro-
tu kosztéw wsparcia w razie rozwigzania umowy o prace w okresie referencyjnym.
Taka kwalifikacja jest wyraznie bardziej uzasadniona niz ustalenie prawa wiasciwego
dla umowy o $wiadczenie ustug (art. 4 ust. 1 lit. b rozporzadzenia Rzym I) lub prawa
panstwa, w ktérym strona obowigzana do spetnienia $wiadczenia charakterystyczne-
go dla umowy (a wiec podmiot zatrudniajacy) ma miejsce statego pobytu (art. 4 ust. 2
tego rozporzadzenia).

Odrebnym spojrzeniem nalezy obja¢ wielobarwng palete umoéw przyznajacych
pracownikowi okre$lone korzysci (uprawnienia) materialne, powigzane ze stosunkiem
pracy. Te dodatkowe kontrakty beda miaty zwykle status umoéw nienazwanych. Kryte-
rium istotnym dla ich prawidtowej, kolizyjnoprawnej kwalifikacji jest to, czy stuzg one
realizacji zasadniczej powinnosci wynikajgcej z umowy o prace (stosunku pracy), ktéra
pozostaje obowigzek wykonywania pracy na rzecz pracodawcy. Z tych powodow sys-
tem prawny wiasciwy dla umowy o prace, ktéry moze by¢ zastosowany bezposrednio
(art. 8 rozporzadzenia Rzym 1) lub za posrednictwem art. 4 ust. 3 tego rozporzadze-
nia, nalezy przyjac¢ z reguty w odniesieniu do umoéw dotyczacych korzystania przez
pracownika z samochodu stuzbowego, telefonu prywatnego lub innych rozwigzan
stanowigcych udogodnienie przy wykonywaniu obowigzkéw pracownika. Inaczej
nalezatoby oceni¢ umowy wykazujace luzniejszy zwigzek z realizacjg podstawowego
obowiazku pracownika, co dotyczy przyktadowo umowy najmu lokalu mieszkalnego,
zawieranej miedzy stronami stosunku pracy w zwigzku z zatrudnieniem pracownika.
W tym przypadku powigzanie z prawem panstwa, w ktérym nieruchomos¢ jest poto-
zona (art. 4 ust. 1 lit. c rozporzadzenia Rzym 1), wydaje sie silniejsze, a w kazdym razie
nie mniej Sciste niz powigzanie z prawem okreslonym wedtug statutu wtasciwego dla
umowy o prace (art. 4 ust. 3 rozporzadzenia Rzym I).

W ramach tak wyodrebnionej grupy kontraktéw mozna réwniez rozpatrywaé umo-
wy o przyznaniu pracownikowi dodatkowych korzysci, ktérych celem jest pobudzenie
motywacji do swiadczenia pracy lub zwigzanie pracownika z podmiotem zatrudniaja-
cym. Zaliczaja sie tutaj m.in. umowy o objecie pracownika dodatkowa opieka medycz-
ng lub ubezpieczeniem, a takze umowy nadajagce mu prawo do nabycia okreslonej
puli udziatéw lub akcji pracodawcy badz podmiotu z nim powigzanego. Przy kolizyj-
noprawnej kwalifikacji takich uméw trzeba bra¢ pod uwage szereg czynnikéw, wsrod
ktérych nalezy uwydatni¢ aspekt podmiotowy, a takze charakter prawny przysporze-
nia uzyskiwanego przez pracownika. Odnoszac sie do pierwszego z wyréznionych
aspektow, od statutu prawnopracowniczego oddala sie z pewnoscia umowa zawarta
przez strone stosunku pracy z podmiotem bedacym dostawca okreslonych débr lub
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ustug, ktéra powinna podlegac prawu wiasciwemu ustalonemu dla danej kategorii
zobowigzania cywilnoprawnego. Natomiast ze wzgledu na charakterystyke przyspo-
rzenia istotna bedzie konstatacja, czy moze by¢ ono traktowane jako swiadczenie ze
stosunku pracy. Przyktadowo nalezy wskaza¢, ze statut prawnopracowniczy bedzie
wykluczony w przypadku uméw, ktérych tytutem jest wylacznie korporacyjny status
pracownika.

Zastanawiajac sie z kolei nad kolizyjnoprawnym statusem uméw regulujacych pra-
wa wiasnosci intelektualnej, powstajace w zwigzku z wykonywaniem stosunku pracy,
nalezy przychyli¢ sie do stanowiska, ze jezeli dane dobro zostato wykonane w ramach
obowiazku pracownika wynikajacego ze stosunku pracy, uprawnienia i obowigzki
stron podlegajg ocenie wedtug legis laboris. Jednak kwestia przystugiwania prawa
podmiotowego bezwzglednego bedzie okreslona wedtug zasad ogdlnych okreslo-
nych dla takiego prawa3°. Oddzielnie nalezy potraktowac¢ kwalifikacje kolizyjnopraw-
na zobowiagzan pozaumownych zwigzanych z naruszeniem praw wtasnosci intelektu-
alnej, ktore pozostajg poza zakresem niniejszego opracowania®'.

Na zakonczenie niewyczerpujacego przegladu omawianej kategorii stosunkéw
kontraktowych warto pochyli¢ sie nad statusem umoéw dotyczacych zabezpiecze-
nia wierzytelnosci majatkowych przystugujacych stronom stosunku pracy. W obro-
cie prawnym stosowane jest zwtaszcza zabezpieczenie wierzytelnosci pracodawcy
wobec pracownika, co moze sie przejawia¢ w réznorodnych narzedziach prawnych:
umowie poreczenia badz umowie o ustanowieniu hipoteki lub zastawu32. Dopuszczal-
nos¢ stosowania tych form zabezpieczenia do wierzytelnosci ze stosunku pracy moze
by¢ wprawdzie watpliwa w danym porzadku prawa krajowego®?, jednak nie uchyla
to rozwazan nad sposobem wytonienia prawa wtasciwego, ktére bedzie w tej kwe-
stii miarodajne. Wymienione konstrukcje prawne cechuja sie akcesoryjnoscig wobec
stosunku gtéwnego, ktéry jest zrodtem zabezpieczonej wierzytelnosci, co pozornie
przemawiatoby za uwzglednieniem prawa wtasciwego dla oceny stosunku pracy.

30 W, Kurowski, Stosunek pracy..., s. 336; K. Grzybczyk [w:] Prawo prywatne miedzynarodowe. Komen-
tarz, red. J. Poczobut, Warszawa 2018, s. 413. Odmiennie A. Nowicka [w:] Prawo prywatne miedzynaro-
dowe..., s. 764. Na tle przepiséw prawa prywatnego miedzynarodowego autorka ta wyrazita poglad,
ze uprawnienie pracownika do uzyskania (nabycia w sposéb pierwotny) prawa wiasnosci intelektu-
alnej zwigzanego z jego dziatalnoscia w ramach stosunku pracy nalezy ocenia¢, stosownie do szcze-
golnej normy art. 47 p.p.m., wedtug prawa witasciwego dla stosunku pracy, nie za$ wedtug prawa pan-
stwa, w ktdrym ma miejsce korzystanie z prawa wiasnosci intelektualnej (lex loci protectionis — art. 46
ust. 1 p.p.m.).

31 Zob. rozporzadzenie (WE) nr 864/2007 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 lipca 2007 r. do-
tyczace prawa wihasciwego dla zobowigzan pozaumownych (Rzym Il) (Dz. Urz. WE L 199 z 31.07.2007,
s. 40).

32 poza zakres tego opracowania wykracza kolizyjnoprawna ocena wystawienia weksla na zabez-
pieczenie wierzytelnosci ze stosunku pracy. Zob. art. 77-84 ustawy z dnia 28 kwietnia 1936 r. - Prawo
wekslowe (tekst jedn.: Dz. U.z 2022 r., poz. 282 ze zm.), implementujacej do polskiego porzadku praw-
nego postanowienia Konwencji genewskiej o uregulowaniu pewnych kolizji ustaw w przedmiocie
weksli trasowanych i wtasnych z dnia 7 czerwca 1930 r. (Dz. U. z 1937 r. Nr 26, poz. 177).

33 Na tle polskiego porzadku prawnego szerzej zob. A. Zietek-Capiga, Zabezpieczenie wierzytelnosci
pienieznych pracodawcy, Warszawa 2018, s. 115 i nn.



Umowy zwigzane ze stosunkiem pracy jako przedmiot materialnych regut kolizyjnych... 161

Whioski powinny by¢ jednak formutowane z ostroznoscig3*. W pierwszej kolejnosci
nalezy wzig¢ pod uwage kryterium podmiotowe. Udzielenie zabezpieczenia przez
podmiot, ktéry nie jest strong stosunku pracy, z ktérego wynika wierzytelnos$¢ bedaca
przedmiotem zabezpieczenia, przemawia zasadniczo przeciwko przyjeciu legis labo-
ris3>. Bardziej przychylnie nalezy spojrze¢ na objecie umowy zabezpieczajacej statu-
tem wiasciwym dla stosunku pracy, jezeli istnieje tozsamos¢ stron obu umow, przy
uwzglednieniu ewentualnych dalszych powiazan, takich jak jednakowo okreslone
miejsce wykonania obu uméw. Okreslony typ takiej umowy moze by¢ réwniez pod-
dany bezposrednio regulacji kolizyjnoprawnej wiagzacej sie z przedmiotem, na ktérym
ustanowiono zabezpieczenie3®.

Podsumowanie

Kwalifikacja kolizyjnoprawna stosunkéw wynikajacych z umoéw dodatkowych, zawie-
ranych przez pracownika i pracodawce obok umowy o prace, nalezy do zagadnien
skomplikowanych. Odnoszac sie do problemu zasygnalizowanego we wstepnej czesci
opracowania, opowiadam sie przeciwko apriorycznemu uznaniu, ze umowy takie po-
winny podlegac statutowi wtasciwemu dla indywidualnej umowy o prace. Rozwigzanie
to bytoby wprawdzie atrakcyjne ze wzgledu na mozliwos$¢ ustanowienia jednolitego
statutu dla og6tu umoéw nawigzanych przez pracownika i pracodawce, ktére pozostaja
w zwigzku z tym stosunkiem, jednak trzeba mie¢ na wzgledzie, Zze rozpatrywane tutaj
umowy reguluja potencjalnie szeroki wachlarz relacji miedzy pracownikiem i praco-
dawca oraz reprezentuja znacznie zréznicowany poziom powigzania z podstawowym
stosunkiem zatrudnienia. Nalezy zatem zaleca¢ poddanie konkretnego stosunku kon-
traktowego analizie, ktéra powinna uwzgledniaé przyblizone wyzej pojecie indywidu-
alnej umowy o prace (art. 8 rozporzadzenia Rzym I) oraz zakres nasilenia zwiazku z pra-
wem tego panstwa, ktéremu podlega ta umowa (art. 4 ust. 3 tego rozporzadzenia).
Pamietajac o powyzszych zastrzezeniach, nalezy upatrywac istotnego znaczenia
dystynkcji na umowy dodatkowe pracownika i pracodawcy o charakterze wewnetrz-
nym i zewnetrznym wobec stosunku pracy. Te pierwsze beda podlegac bezposrednio
i w petnym zakresie prawu ustalonemu dla indywidualnej umowy o prace, natomiast
podporzadkowanie umowy nalezacej do drugiej grupy tak wytonionemu systemowi
prawa materialnego moze wystapi¢ jako posrednie nastepstwo wdrozenia reguty ko-
rekcyjnej art. 4 ust. 3 rozporzadzenia Rzym I. W drugim z wymienionych przypadkéw
istnienie zwigzku funkcjonalnego miedzy umowa o prace orazumowa z nig powiazang

34 M.A. Zachariasiewicz [w:] M. Zachariasiewicz, £. Zarnowiec, M. Kropka, M. Jagielska, M.A. Zacharia-
siewicz, Komentarz do rozporzqdzenia nr 593/2008..., art. 4, uw. 68.

35 Por. J. Gérecki, Poreczenie w prawie miedzynarodowym prywatnym, PPMP 2011, t. 9, s. 28.

36 Uwaga ta dotyczy umowy o ustanowieniu hipoteki, ktéra bedzie podlega¢ prawu okre$lonemu
wedtug art. 4 ust. 1 lit. c rozporzadzenia Rzym I.
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uzasadnia ostrozng preferencje dla zastosowania statutu pracowniczego, majac na
uwadze zalecenia ptynace z pkt 20 i 23 preambuty rozporzadzenia Rzym .

Formutowanie bardziej generalnych wnioskéw jest ryzykowne z kilku wzgledow.
Proces kwalifikacyjny stosunku umownego z punktu widzenia regut korekcyjnych
okreslonych w art. 4 ust. 3 i 4 rozporzadzenia Rzym | powinien w miare mozliwosci
opierac sie pokusie odwotywania sie do zasad ustanowionych w prawie materialnym
miejsca rozpatrywania sporu, bazujac raczej na bardziej uniwersalnych ustaleniach co
do rodzaju zwigzku z umowa o prace. Nalezy jednak podkresli¢ dyferencjacje przed-
miotu i tresci omawianych umow, ktére w danym systemie prawnym, poza stosunkami
umownymi przewidzianymi przez ustawe (nazwanymi), moga obejmowac nieograni-
czone spektrum umoéw nieuregulowanych w akcie normatywnym (nienazwanych),
nawigzywanych przez strony w granicach przystugujacej im swobody kontraktowania.
Ponadto zakres praw i obowigzkéw mieszczacych sie w ramach tresci stosunku pracy
jest przedmiotem kontrowersji nawet w systemach prawnych poszczegélnych panstw,
czego przyktadem sa spory toczone w obrebie polskiego prawa pracy?’. Panaceum na
te problemy moze by¢ skorzystanie przez strony z uprawnienia do umownego okresle-
nia prawa wiasciwego, jednak w praktyce wybér taki bedzie dokonany jedynie w nie-
ktorych przypadkach.
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Streszczenie
Artur Tomanek

Umowy zwigzane ze stosunkiem pracy jako przedmiot materialnych regut kolizyjnych
ustanowionych dla indywidualnej umowy o prace

Niniejsze opracowanie porusza kolizyjnoprawna problematyke stosunkéw kontraktowych ist-
niejacych miedzy pracownikiem i pracodawca. Jego szczegétowym celem jest ocena statutu
wiasciwego dla uméw nawigzywanych przez strony stosunku pracy oddzielnie od umowy o pra-
ce. Normatywnym punktem odniesienia rozwazan jest regulacja rozporzadzenia Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia 17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa wiasciwego dla
zobowigzan umownych (Rzym I). Zasadnicze znaczenie ma pytanie, czy umowy takie powinny
podlegad statutowi wyznaczonemu - na mocy powyzszego rozporzadzenia lub z woli stron —
dla indywidualnej umowy o prace. Udzielajac odpowiedzi, autor zwraca uwage na niejedno-
rodnosc i rozlegtos¢ omawianej kategorii umow, ktére moga wykazywac réznorodny stopien
powigzania z umowa o prace i trescig stosunku pracy.

Stowa kluczowe: indywidualna umowa o prace, stosunek pracy, umowa dodatkowa, prawo
wiasciwe, norma kolizyjna, klauzula korekcyjna.
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Summary
Artur Tomanek

Contracts Related to the Employment Relationship as the Subject
of the Conflict-of-Laws Rules Established for the Individual Employment Contract

This article focuses on the conflict-of-laws issue of contractual relations existing between an
employee and an employer. Its specific purpose is to assess the law applicable to contracts that
are established by the parties to the employment relationship separately from the employment
contract. Consideration is based on Regulation (EC) No. 593/2009 of the European Parliament
and of the Council of 7 June 2008 on the law applicable to contractual obligations (“Rome 1").
The crucial question is whether the above-mentioned contracts should be governed by the law
designated - by the above regulation or by the will of the parties - for an individual employ-
ment contract. In providing an answer, the author draws attention to the lack of homogeneity
and the breadth of the category of contracts in question, which represent a varying degree of
connection with the employment contract and the content of the employment relationship.

Keywords: individual labour contract, labour relation, additional contract, law applicable, con-
flict-of-law rule, correctional clause.
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Transgraniczna praca zdalna w Unii Europejskiej -
wyzwania w obszarze koordynacji
systemow zabezpieczenia spotecznego

Wprowadzenie - rozwéj transgranicznej pracy zdalnej

W ostatnich latach czwarta rewolucja przemystowa data impuls do rozwoju transgra-
nicznego zatrudnienia, zwlaszcza transgranicznej telepracy (transgranicznej pracy
zdalnej'). Era cyfrowa przyniosta ze sobg zupetnie nowy $wiat pracy, ktéry radykal-
nie zmienit tradycyjne stosunki pracy. Infrastruktura cyfrowa, taka jak hotspoty Wi-Fi
i wszechobecna dostepnos¢ inteligentnych urzadzen, w tym laptopdw i smartfonow,
w coraz wiekszym stopniu umozliwia pracownikom wykonywanie pracy w dowolnym
miejscu i czasie?.

Do rozwoju transgranicznej pracy zdalnej przyczynita sie pandemia COVID-19. Wie-
le 0séb nie mogto pracowac w siedzibie pracodawcy i pracowato zdalnie, jesli byto to
mozliwe. Ponad 40% europejskich pracownikéw rozpoczeto prace zdalng, umozliwia-
jac gospodarce dalsze funkcjonowanie i minimalizujac skutki uboczne pandemii. Z re-
guty wykonywanie pracy zdalnej nastepowato w obrebie tego samego kraju. Jednak
zdarzaty sie przypadki, gdy pracownicy decydowali sie - w szczegéInosci w okresie wa-
kacyjnym - na przemieszczanie sie do panstw atrakcyjnych urlopowo i na $wiadczenie
stamtad pracy*. Ponadto kilkakrotnie zamykano granice miedzy réznymi panstwami

! Terminy ,telepraca” i ,praca zdalna” s3 stosowane zamiennie w niniejszym opracowaniu. Pojecie

telepracy (telework) jest uzywane na ogét w aktach prawnych na poziomie Unii Europejskiej, nato-
miast w prawie polskim ustawodawca postuguje sie okresleniem ,praca zdalna’, przy czym w obydwu
przypadkach chodzi o wykonywanie czynnosci zawodowych poza siedzibg pracodawcy z wykorzy-
staniem technologii informatycznych, a nie w miejscu prowadzenia dziatalnosci przez pracodawce.

2 ETUI, The Janus face of the ,New ways of work”: Rise, risks and regulation of nomadic work, Working
Paper No. 7, Brussels 2013, s. 5.

3 EUROFOUND, Labour market change Teleworkability and the COVID-19 crisis: A new digital divide?,
Luxembourg 2020, s. 62.

4 E. Figura-Géralczyk, Praca zdalna w ujeciu kolizyjnoprawnym [w:] Nauka prawa a praktyka praw-
nicza. Ksiega jubileuszowa z okazji czterdziestolecia Okregowej Izby Radcéw Prawnych w Krakowie,
red. M. Araszkiewicz, M. Krok, M. Sala-Szczypinski, Krakéw 2022, s. 139-140.
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cztonkowskimi, aby powstrzymac rozprzestrzenianie sie wirusa®. W rzeczywistosci
polecenie pracodawcy, aby jego pracownik fizycznie przenidst sie do miejsca pracy
w okreslonym panstwie cztonkowskim, bytoby nierozsadne. W zwigzku z tym wiele
0s6b wykonywato prace zdalng ze swojego miejsca zamieszkania w jednym panstwie
cztonkowskim dla swojego pracodawcy z siedzibg w innym panstwie cztonkowskim.

Zainicjowane pandemia COVID-19 zjawisko wykonywania pracy zdalnej w wymia-
rze transgranicznym wptyneto na zmiane $wiata pracy i ksztattowanie sie statego i po-
szerzajacego sie trendu wykonywania transgranicznej pracy zdalnej. W 2022 r. 10,2%
0s6b zatrudnionych w Unii Europejskiej zwykle pracowato z domu, przy czym istniaty
znaczne réznice miedzy krajami europejskimi — 25% w Irlandii w poréwnaniu do 1,4%
w Rumunii®. W 2021 r. w UE byto 1,7 min pracownikéw transgranicznych, z czego okoto
186 000 (10% w 2020 r.) zazwyczaj pracowato z domu’. Nawet jesli liczby te roznig sie
w zaleznosci od panstwa cztonkowskiego i branzy, telepracy pofaczonej z dziatalno-
$cig transgraniczng nie nalezy lekcewazyc¢ ze wzgledu na wynikajaca z tego ztozonos¢
obowigzujacych przepiséw prawa pracy, podatkowego i ubezpieczen spotecznych.

Niniejsze opracowanie koncentruje sie wylacznie na aspektach zabezpieczenia
spotecznego, a w szczegdblnosci na tym, czy obecne przepisy majace zastosowanie
w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego oferujg wystarczajace rozwigzania dla zmie-
niajacej sie sytuacji zawodowej pracownikéw transgranicznych. Nalezy tez odpowie-
dziec na pytanie, jakie sa konsekwencje porozumienia ramowego UE w sprawie trans-
granicznej pracy zdalnej podpisanego w 2023 r.

1. Ogodlne zasady dotyczace koordynacji
systemoéw zabezpieczenia spotecznego

Zasady dotyczace koordynacji systemoéw zabezpieczenia spotecznego zostaty okres-
lone w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 883/2004 z dnia
29 kwietnia 2004 r. w sprawie koordynacji systemoéw zabezpieczenia spotecznego
(Dz. Urz. WE L 166 z 30.04.2004, s. 1; dalej: rozporzadzenie 883/2004) oraz rozporza-
dzeniu wykonawczym, tj. rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (WE)
nr 987/2009 z dnia 16 wrzesnia 2009 r. dotyczacym wykonywania rozporzadzenia
(WE) nr 883/2004 w sprawie koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego
(Dz. Urz. WE L 284 z 30.10.20009, s. 1; dalej: rozporzadzenie 987/2009 lub rozporzadze-
nie wykonawcze).

5 I. Hermann, C. Morris, Digital Nomadism: The nexus of remote working and travel mobility, ,Informa-
tion Technology and Tourism” 2020, vol. 22, no. 3, s. 329.

6 C. Espinosa, Percentage of employed people usually working from home in Europe 2023, by coun-
try, 2024, https://www.statista.com/statistics/879251/employees-teleworking-in-the-eu [dostep:
9.07.2024].

7 European Commission, Annual Report on Intra-EU Labour Mobility 2022, Luxembourg 2023; F. Aceto,
Cross border workers — navigating the challenges of social security coordiantion rules in the era of telework
in the European Union, ,European Labour Law Journal” 2024, vol. 15, issue 2, s. 377.
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Zastosowanie rozporzadzenia 883/2004 wymaga sytuacji transgranicznej. Oznacza
to, ze fakty zwigzane z dang sytuacja musza wykracza¢ poza granice jednego pani-
stwa cztonkowskiego®. Ponadto dana osoba musi by¢ objeta zakresem podmiotowym
(okre$lonym w art. 2 tego rozporzadzenia) i spetniac¢ kryteria okreslone w zakresie
przedmiotowym (opisanym w art. 3 rozporzadzenia 883/2004). Sytuacja powinna sie
miescic takze w zakresie terytorialnym przywofanego rozporzadzenia, ktéry obejmuje
Unie Europejska i region Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EOG).

Rozporzadzenie 883/2004 stanowi podstawe do okreslenia ustawodawstwa w za-
kresie zabezpieczenia spotecznego majgcego zastosowanie w sytuacjach transgranicz-
nych, w tym takze transgranicznej telepracy. Stad tez w artykule zostang omdwione
najwazniejsze zasady wynikajgce z tego rozporzadzenia. Nastepnie zostang wskazane
zasady obowiagzujace w tym przedmiocie podczas pandemii COVID-19. Rozwazania
w tych aspektach pozwolg na lepsze zrozumienie przyczyn zawarcia w 2023 r. umowy
ramowej UE w sprawie transgranicznej pracy zdalne;j.

1.1. Praca w jednym panstwie cztonkowskim

Podstawowg zasadg dotyczaca ustalania ustawodawstwa wiasciwego w zakresie za-
bezpieczenia spotecznego jest zasada miejsca wykonywania pracy, o ktérej stanowi
art. 11 ust. 3 lit. a) rozporzadzenia 883/2004. Przepis ten ma zastosowanie, gdy dana
osoba pracuje tylko w jednym panstwie cztonkowskim. Zgodnie z tym artykutem oso-
ba wykonujaca prace najemnag w panstwie cztonkowskim podlega ustawodawstwu
tego panstwa. Zasada ta ma skutek wylaczny (art. 11 ust. 1 rozporzadzenia 883/2004),
czyli dana osoba nie ma wyboru i nie moze nastapic¢ zmiana ze wzgledu na korzystniej-
szy przepis/ustawodawstwo (mozliwo$¢ w prawie pracy). Oznacza to, ze pracownik za-
trudniony na terytorium jednego panstwa cztonkowskiego UE podlega jego ustawo-
dawstwu, nawet jezeli zamieszkuje w innym panstwie lub jezeli przedsiebiorstwo lub
pracodawca, ktéry go zatrudnia, ma zarejestrowang siedzibe lub miejsce prowadzenia
dziatalnosci na terytorium innego panstwa cztonkowskiego.

Regulacje unijne nie odpowiadaja wprost na pytanie, przez jaki okres pracownik
musi pracowac za granica, aby powstat obowigzek ubezpieczeniowy w kraju goszcza-
cym. Dlatego nalezy przyja¢, ze nawet krétkie wykonywanie przez pracownika pracy
zdalnej za granica moze rodzi¢ tamtejsze konsekwencje ubezpieczeniowe, takie jak
np. obowiagzek zarejestrowania sie pracodawcy w systemie ubezpieczeniowym pan-
stwa, w ktérym praca jest wykonywana, oraz obowiazek ptacenia sktadek i sktadania
odpowiednich dokumentéw zgodnie z przepisami tego panstwa. Do wyjatkéw od tej
zasady, zgodnie z rozporzadzeniem 883/2004, zalicza sie pracownikéw tymczasowo
delegowanych do innego panstwa cztonkowskiego, pracownikéw stale wykonuja-
cych prace w co najmniej dwoch panstwach cztonkowskich oraz niektdre katego-
rie pracownikéw, m.in. urzednikéw stuzby cywilnej. Tacy pracownicy moga uzyskac

8 Wyrok Trybunatu (piata izba) z dnia 22 wrzesnia 1992 r., Camille Petit przeciwko Office national des
pensions, C-153/91, ECLI:EU:C:1992:354.
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zaswiadczenie A1, potwierdzajace podleganie przepisom o zabezpieczeniu spotecz-
nym panstwa cztonkowskiego innego niz panstwo, w ktéorym wykonuja prace (zwykle
w kraju zwyktego zatrudnienia lub zamieszkania pracownika) przez okres nie dtuzszy
niz 24 miesiagce. Praca zdalna z zagranicy nie jest uznawana za zaden z wyzej wskaza-
nych wyjatkéw. | wiasnie ta luka stanowita do tej pory gtéwna bolaczke pracodawcéw
i pracownikéw.

Jedynym sposobem pozwalajacym na legalne unikniecie ptacenia sktadek na
ubezpieczenia spoteczne w innym panstwie cztonkowskim w przypadku oséb pra-
cujacych zdalnie byto zawarcie porozumienia w przedmiocie wtasciwej jurysdykgji
ubezpieczeniowej, przewidzianego rozporzadzeniem 883/2004. Zgodnie z art. 16 tego
rozporzadzenia dwa lub kilka panstw cztonkowskich, wiasciwe wtadze panstw czton-
kowskich lub organy wyznaczone przez te wtadze moga przewidzie¢ wyjatki od prze-
piséw przywotanego rozporzadzenia w drodze wspoélnego porozumienia, w interesie
niektérych oséb lub niektérych grup oséb. Dzieki tej procedurze panstwa cztonkow-
skie moga znalez¢ rozwigzanie dla konkretnej sytuacji zawodowej, jesli chcg odejs¢ od
zasad koordynacji, nie lekcewazac przy tym interesu pracownikéw. Po zawarciu poro-
zumienia pracownik moze otrzymac zaswiadczenie A1. Proces zawierania porozumie-
nia jest czasochtonny (trwa zwykle od 3 do 5 miesiecy) i jezeli nie zostat rozpoczety
odpowiednio wczesniej, jego zakonczenie przed planowanym wykonywaniem pracy
zdalnej z zagranicy byto niemozliwe. Stad tez wiele oséb pracowato zdalnie z zagrani-
¢y, nadal ptacac sktadki ubezpieczeniowe w panstwie zamieszkania pomimo nieuzy-
skania zaswiadczenia A1, co naruszato zasady wynikajace z rozporzadzenia 883/2004.

1.2. Jednoczesna praca w kilku panstwach cztonkowskich

Wykonywania pracy jednoczesnie w dwéch lub wiecej panstwach cztonkowskich do-
tyczy art. 13 ust. 1 rozporzadzenia 883/2004. Z kolei w art. 14 ust. 5 rozporzadzenia
nr 987/2009 skonkretyzowano, ze do celéw stosowania art. 13 ust. 1 rozporzadzenia
podstawowego osoba, ktéra,,normalnie wykonuje prace najemna w dwéch lub w kil-
ku panstwach cztonkowskich’, oznacza w szczegdlnosci osobe, ktdra: 1) wykonujac na-
dal prace w jednym panstwie cztonkowskim, rownoczesnie wykonuje odrebng prace
w jednym lub kilku innych panstwach cztonkowskich, niezaleznie od czasu trwania
ani charakteru tej odrebnej pracy albo 2) w sposéb ciagty wykonuje na zmiane kilka
rodzajow pracy, z wyjatkiem pracy o charakterze marginalnym, w dwéch lub wiecej
panstwach cztonkowskich, niezaleznie od czestotliwosci takiej zamiany czy tez jej re-
gularnego charakteru.

W mysl art. 13 ust. 1 rozporzadzenia 883/2004 osoba, ktéra normalnie wykonuje
prace najemng w dwdch lub wiecej panstwach cztonkowskich, podlega:

a) ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym ma miejsce zamieszkania, je-
zeli wykonuje znaczng cze$¢ pracy w tym panstwie cztonkowskim (lex loci domicilii)
lub

b) jezeli nie wykonuje znacznej czesci pracy w panstwie cztonkowskim, w ktérym ma
miejsce zamieszkania:
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- ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym znajduje sie siedziba lub
miejsce wykonywania dziatalnosci przedsiebiorstwa lub pracodawcy, jezeli jest
zatrudniona przez jedno przedsiebiorstwo lub jednego pracodawce, lub

— ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym znajduje sie siedziba lub
miejsce wykonywania dziatalnosci przedsiebiorstw lub pracodawcéw, jezeli jest
zatrudniona przez co najmniej dwa przedsiebiorstwa lub co najmniej dwéch pra-
codawcow, ktérych siedziba lub miejsce wykonywania dziatalnosci znajduje sie
tylko w jednym panstwie cztonkowskim, lub

- ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym znajduje sie siedziba lub
miejsce wykonywania dziatalnosci przedsiebiorstwa lub pracodawcy, innego niz
panstwo cztonkowskie jej zamieszkania, jezeli jest zatrudniona przez dwa lub
wiecej przedsiebiorstw lub dwoéch lub wiecej pracodawcéw, ktérych siedziba
lub miejsce wykonywania dziatalnosci znajduje sie w dwéch panstwach czton-
kowskich, z ktérych jedno jest panstwem cztonkowskim jej zamieszkania, lub

- ustawodawstwu panstwa cztonkowskiego, w ktérym ma miejsce zamieszkania,
jezeli jest zatrudniona przez dwa lub wiecej przedsiebiorstw lub dwéch lub wie-
cej pracodawcédw, a co najmniej dwa z tych przedsiebiorstw lub dwéch z tych pra-
codawcow maja siedzibe lub miejsce wykonywania dziatalnosci w réznych pan-
stwach cztonkowskich innych niz panstwo cztonkowskie miejsca zamieszkania.

Z art. 14 ust. 8 rozporzadzenia 987/2009 wynika, ze do celéw stosowania art. 13 ust. 1
i 2 rozporzadzenia 883/2004 ,znaczna czes¢ pracy najemnej lub dziatalnosci na wiasny
rachunek” wykonywana w panstwie cztonkowskim oznacza znaczna pod wzgledem
ilosciowym cze$¢ pracy najemnej lub pracy na wiasny rachunek wykonywanej w tym
panstwie cztonkowskim, przy czym nie musi to by¢ koniecznie najwieksza czesc¢ tej
pracy. W celu okreslenia, czy znaczna czes$¢ pracy jest wykonywana w danym panstwie
cztonkowskim, nalezy uwzgledni¢ nastepujace kryteria orientacyjne:

a) w przypadku pracy najemnej — czas pracy lub wynagrodzenie oraz

b) w przypadku pracy na wiasny rachunek - obrét, czas pracy, liczbe swiadczonych

ustug lub dochod.

W ramach ogdlnej oceny spetnienie powyzszych kryteriow w proporcji mniejszej niz
25% tych kryteriow wskazuje, ze znaczna czes¢ pracy nie jest wykonywana w danym
panstwie cztonkowskim.

Warto zauwazy¢, ze poza kryterium 25% mamy do czynienia ze zwrotami nieokres-
lonymi. Nie mozna wiec uznad, ze przedstawione kryteria majg charakter zamkniety?®.
Zgodnie z art. 14 ust. 10 rozporzadzenia wykonawczego instytucje zainteresowane
powinny uwzgledniac sytuacje, jaka prawdopodobnie moze mie¢ miejsce podczas ko-
lejnych 12 miesiecy kalendarzowych.

Marginalna dziatalnos¢ nie jest brana pod uwage przy stosowaniu art. 13 rozpo-
rzadzenia 883/2004 zgodnie z art. 14 ust. 5 lit. b) rozporzadzenia 987/2009. Zalecanym
wskaznikiem dla dziatalnosci marginalnej jest dziatalno$¢, ktora stanowi mniej niz 5%

° K. Slebzak, Koordynacja systemow zabezpieczenia spotecznego. Komentarz, Warszawa 2012, s. 245.
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regularnego czasu pracy lub wynagrodzenia'. Jednak w celu okreslenia mozliwosci
zastosowania tego wskaznika nalezy przeprowadzi¢ indywidualng ocene kazdego
przypadku. Oznacza to, ze nawet przed pandemia COVID-19 okazjonalna praca zdalna
nie byta brana pod uwage i nie miata wptywu na obowigzujgce przepisy''.

1.3. Zasady majace zastosowanie podczas pandemii COVID-19

W czasie pandemii COVID-19 Komisja Administracyjna ds. Koordynacji Systemoéw Za-
bezpieczenia Spotecznego’? przyjeta wytyczne dotyczace przepiséw majgcych zasto-
sowanie do pracy zdalnej'3. W wytycznych tych zalecono, aby praca zdalna w panistwie
cztonkowskim innym niz wtasciwe (zwykte) panstwo cztonkowskie zatrudnienia, ze
wzgledu na COVID-19, nie skutkowata zmiang majacego zastosowanie ustawodaw-
stwa. Wynikato to z faktu, ze wiecej oséb zaczeto pracowac¢ z domu, a zatem mogto
z fatwoscia spetnic¢ kryteria 25% zgodnie z art. 13 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia 883/2004.

10 Administrative Commission, Practical guide on the applicable legislation in the European Union (EU),
European Economic Area (EEA) and in Switzerland, 2013, s. 53.

" Wyrok Trybunatu (trzecia izba) z dnia 13 wrzeénia 2017 r., X przeciwko Staatssecretaris van Finan-
cién, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, pkt 28-29. W tej sprawie Trybunat Sprawiedliwosci wskazat, ze
uznanie, iz fakt, ze osoba sposrod wszystkich godzin pracy, jakie Swiadczyta w danym roku na rzecz
pracodawcy z siedziba na terytorium panstwa cztonkowskiego, przepracowata jedynie 6,5% tych go-
dzin na terytorium innego panstwa cztonkowskiego bedacego panstwem jej miejsca zamieszkania,
czego nie uzgodniono uprzednio w umowie zawartej ze wspomnianym pracodawca, moze uzasadnic
stosowanie art. 14 ust. 2 rozporzadzenia Rady (EWG) Nr 1408/71 z dnia 14 czerwca 1971 r. w sprawie
stosowania systemow zabezpieczenia spotecznego do pracownikdw najemnych i ich rodzin prze-
mieszczajgcych sie we Wspdlnocie (Dz. Urz. WE L 149 2 5.07.1971, s. 2; dalej: rozporzadzenie 1408/71),
mogtoby po pierwsze, naruszac charakter odstepstwa, jaki ma ustalenie wtasciwosci ustawodawstwa
panstwa cztonkowskiego miejsca zamieszkania, oraz po drugie, stworzy¢ ryzyko obchodzenia norm
kolizyjnych wskazanych w tytule Il tego rozporzadzenia. Stad tez Trybunat Sprawiedliwosci orzekt,
Ze art. 14 ust. 2 lit. b) ppkt (i) rozporzadzenia 1408/71 nalezy interpretowac w ten sposéb, ze osoba
taka jak rozpatrywana w postepowaniu gtéwnym, ktéra wykonuje prace najemna na rachunek pra-
codawcy z siedziba na terytorium panstwa cztonkowskiego i ktéra zamieszkuje w innym panstwie
cztonkowskim, na ktérego terytorium wykonywata ona w ubiegtym roku czes¢ tej pracy najemnej,
w wysokosci 6,5% jej godzin pracy, czego nie uzgodniono uprzednio w umowie zawartej z pracodaw-
c3, nie powinna by¢ uznawana za wykonujaca zwykle prace najemna na terytorium dwéch panstw
cztonkowskich w rozumieniu tego przepisu.

12" Komisja Administracyjna ds. Koordynacji Systemow Zabezpieczenia Spotecznego (dalej: Komisja
Administracyjna) sktada sie z przedstawicieli rzadéw kazdego z panstw cztonkowskich, ktérym towa-
rzysza w odpowiednich przypadkach doradcy techniczni. W posiedzeniach Komisji Administracyjnej
bierze udziat w charakterze doradczym przedstawiciel Komisji Europejskiej. Komisja Administracyjna
jest odpowiedzialna za rozpatrywanie wszelkich spraw administracyjnych lub dotyczacych wyktadni,
wynikajacych z przepiséw rozporzadzenia 883/2004 lub rozporzadzenia wykonawczego, jak i kaz-
dej umowy lub uzgodnien, zawartych w ramach tych rozporzadzen oraz za wspieranie i rozwijanie
wspotpracy miedzy panstwami UE i ich instytucjami w zakresie zabezpieczenia spotecznego, przede
wszystkim w celu, inter alia, uwzglednienia szczegélnych pytan dotyczacych pewnych grup oséb oraz
usprawniania wykonywania dziatan w dziedzinie wspétpracy transgranicznej w zakresie koordynacji
systemdw zabezpieczenia spotecznego (zob. art. 71 i art. 72 rozporzadzenia 883/2004).

13 Administration Commission for the Coordination of Social Security Systems, Guidance Note on
COVID-19 pandemic (Revised version as of 25/11/2021 — AC 074/20REV3).
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Oznaczatoby to, ze ustawodawstwo panstwa zamieszkania statoby sie ustawodaw-
stwem wiasciwym. Wytyczne te, ktére byty sukcesywnie przedtuzane do 30 czerwca
2022 ., zostaty przyjete ze wzgledu na site wyzsza w odpowiedzi na szczegdlne i wyjat-
kowe konsekwencje kryzysu zdrowotnego i wynikajace z niego tymczasowe zamknie-
cie granic panstw cztonkowskich. Umozliwity one, na wniosek, dalsze stosowanie usta-
wodawstwa panstwa pracodawcy.

2. Porozumienie ramowe UE w sprawie transgranicznej pracy zdalnej

Dostrzegajac utomnosci rozporzadzenia 883/2004 w kontekscie coraz powszechniej-
szej transgranicznej pracy zdalnej, opracowano nowe porozumienie ramowe Unii Eu-
ropejskiej dotyczace zabezpieczenia spotecznego w przypadku transgranicznej pracy
zdalnej. Jak zostato juz wskazane wyzej, zgodnie z art. 16 rozporzadzenia 883/2004
dwa lub kilka panstw cztonkowskich moga przewidzie¢ wyjatki od przepiséw tego
rozporzadzenia w drodze wspolnego porozumienia, w interesie niektérych oséb lub
niektérych grup oséb — w tym przypadku ,zwyktego transgranicznego pracownika
zdalnego”. Ramy te stanowig rozwigzanie zaproponowane przez Komisje Admini-
stracyjna. Zgodnie z preambutg porozumienie to stanowi odpowiedz na rosnaca ela-
stycznosc i cyfryzacje rynku pracy oraz wzrost popularnosci transgranicznej telepracy
(pracy zdalnej) obserwowany od czasu pandemii COVID-19'4. W preambule zwrécono
réwniez uwage na koniecznos¢ uelastycznienia przepiséw z zakresu zabezpieczenia
spotecznego w odniesieniu do transgranicznej pracy zdalnej w perspektywie krétko-
terminowe;j.

Porozumienie ramowe weszto w zycie 1 lipca 2023 r. i obowigzuje przez 5 lat (po
tym czasie ulega automatycznemu przedtuzeniu na kolejne 5 lat). Do tej pory umowe
te podpisaty 22 panstwa'®,

2.1. Nowe zasady dotyczace ogéinych przepisow

Porozumienie ramowe umozliwia ustalenie ustawodawstwa panstwa siedziby praco-
dawcy pomimo wykonywania w panstwie zamieszkania znacznej czesci pracy. Tym sa-
mym po spetnieniu odpowiednich warunkéw porozumienie umozliwia zastosowanie
wyjatku wzgledem art. 13 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia 883/2004.

Zgodnie z art. 2 ust. 2 porozumienia ramowego obejmuje ono osoby, do kto-
rych przepisy panstwa zamieszkania miatyby zastosowanie w wyniku zwyczajowej
transgranicznej pracy zdalnej zgodnie z art. 13(1)(a) rozporzadzenia 883/2004 w zw.
z art. 14(8) i art. 14(10) rozporzadzenia 987/2009 i ktére sg zatrudnione przez jedno

4 European Commission, Annual Report on Intra-EU Labour Mobility 2023, Brussels 2024; F. De Wispe-
laere, Cross-border workers working from home: A quantitative approach, Working Party of the Admini-
strative Commission on Telework and social security coordination, Brussels 2022.

15 Liste panstw sygnatariuszy mozna znalez¢ na stronie: https:/socialsecurity.belgium.be/en/inter-
nationally-active/cross-border-telework-eu-eea-and-switzerland [dostep: 7.07.2024].
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lub wiecej przedsiebiorstw lub pracodawcéw, ktdrzy maja siedzibe lub miejsce prowa-
dzenia dziafalnosci tylko w jednym innym panstwie sygnatariusza. Porozumienie nie
obejmuje oso6b:

- normalnie wykonujacych w panstwie zamieszkania aktywnos¢ inng niz transgra-
niczna praca zdalna (np. jednoczesnie pracujacych tam stacjonarnie) lub

- normalnie wykonujacych aktywnos¢ w panistwie innym niz panstwo zamieszkania
i panstwo siedziby (tj. gdy zaangazowane jest jeszcze inne panstwo), lub

- wykonujacych dziatalnos¢ na whasny rachunek.

Zakresem porozumienia objeta jest wytacznie transgraniczna praca zdalna. W mysl
art. 1 lit. ¢) porozumienia ramowego jest ona definiowana jako dziatalnos¢, ktorg moz-
na wykonywac z dowolnego miejsca i moze by¢ wykonywana w siedzibie lub miejscu
prowadzenia dziatalnosci pracodawcy, o ile:

- jest wykonywana w panstwie cztonkowskim lub panstwach cztonkowskich innych
niz panstwo, w ktérym znajduje sie siedziba lub miejsce prowadzenia dziatalnosci
pracodawcy oraz

- opiera sie na technologii informatycznej w celu zachowania tacznosci ze srodowi-
skiem pracy pracodawcy.

Oznacza to, ze dziatalnosc nie jest zalezna od okreslonej lokalizacji lub otoczenia. Praca
teoretycznie moze by¢ wykonywana z dowolnego miejsca. Integralng czescia definicji
pracy zdalnej jest pofagczenie cyfrowe (facze informatyczne) z infrastruktura firmy. Za-
tem co do zasady czynnosci manualne poza siedzibg pracodawcy lub miejscem pro-
wadzenia dziatalnosci nie wchodzg w zakres tej definicji. Jednakze tylko pracownicy,
ktdrzy sg zatrudnieni przez jednego pracodawce (lub kilku pracodawcéw, ale znajdu-
jacych sie w tym samym panstwie cztonkowskim), sg objeci zakresem porozumienia
ramowego. Sytuacja trzech panstw nie jest objeta porozumieniem ramowym (art. 2
ust. 2 tego porozumienia). Zgodnie z art. 3 porozumienia ramowego, na wniosek,
osoba, ktéra zwyczajowo wykonuje transgraniczng prace zdalng w rozumieniu poro-
zumienia ramowego i jest objeta art. 2, bedzie podlega¢, na podstawie art. 16 ust. 1
rozporzadzenia 883/2004, ustawodawstwu panstwa, w ktérym pracodawca ma swoja
siedzibe lub miejsce prowadzenia dziatalnosci, pod warunkiem ze ilo$¢ transgranicz-
nej pracy zdalnej wykonywanej w panstwie zamieszkania jest mniejsza niz 50% catko-
witego czasu pracy.

Osoby wykonujace prace zdalna z zagranicy moga zatem podlega¢ ustawodaw-
stwu dotyczacemu zabezpieczenia spotecznego w panstwie cztonkowskim ich praco-
dawcy, jedli spetnione sa nastepujace warunki:

- pracownik jest zatrudniony u pracodawcy, ktéry ma siedzibe w innym panstwie
cztonkowskim niz panstwo cztonkowskie zamieszkania pracownika;

- oba panstwa cztonkowskie podpisaty porozumienie;

- czas pracy pracownika w panstwie cztonkowskim jego zamieszkania nie przekra-
cza 50%, ale nie jest mniejszy niz 25%;

- pracownik zwykle pracuje w dwdéch panstwach cztonkowskich: w tym, w ktérym
ma miejsce zamieszkania, i w tym, w ktérym ma siedzibe jego pracodawca.
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Porozumienie ramowe nie wprowadza zautomatyzowanych zasad. Aby skorzystac
z mozliwosci pozostania w systemie ubezpieczen kraju siedziby pracodawcy, koniecz-
ne jest ztozenie wniosku przez pracodawce/pracownika o zawarcie porozumienia wy-
jatkowego w trybie art. 16 ust. 1 rozporzadzenia 883/2004. Jak juz wyzej wskazano,
art. 16 tego rozporzadzenia zezwala dwém lub wiekszej liczbie panstw cztonkowskich
na zawarcie wspdélnego porozumienia w sprawie wyjatkéw od zasad okreslania maja-
cego zastosowanie ustawodawstwa (np. art. 13) w interesie niektérych oséb lub kate-
gorii 0séb. Zaleta tej umowy ramowej jest to, ze procedura jest uproszczona, a pew-
nos¢ prawna jest oferowana z wyprzedzeniem.

Whniosek pracodawcy lub zainteresowanego pracownika o zastosowanie wyjatkdw
od przepiséw art. 11-15 rozporzadzenia 883/2004 jest sktadany, w miare mozliwosci
z wyprzedzeniem, do wiasciwej wtadzy lub organu wyznaczonego przez wtadze tego
panstwa cztonkowskiego, ktérego ustawodawstwo ma by¢ zastosowane na wniosek
pracownika lub zainteresowanego pracownika (art. 4 ust. 1 porozumienia ramowe-
go), a wiec do witasciwej instytucji panstwa cztonkowskiego, w ktérym pracodawca
ma swojq statutowa siedzibe. Po otrzymaniu wniosku wiasciwa instytucja ocenia, czy
kryteria porozumienia ramowego sg spetnione. W przypadku pozytywnej oceny zosta-
je wydane zaswiadczenie A1, a (poprzednie) wtasciwe panstwo zamieszkania zostanie
poinformowane za posrednictwem Systemu Elektronicznej Wymiany Informacji doty-
czacych Zabezpieczenia Spotecznego (Electronic Exchange of Social Security Informa-
tion, EESSI), zgodnie z art. 4 ust. 5 porozumienia ramowego.

2.2. Krytyczna ocena porozumienia ramowego

Porozumienie ramowe, cho¢ uznawane za rozsadny kompromis, ma istotne ograni-
czenia. Ma ono zastosowanie wyfacznie do pracownikédw wykonujacych prace zdalng
za posrednictwem potaczenia cyfrowego. Powoduje to trudnosé rozréznienia miedzy
zadaniami, ktére moga by¢ wykonywane wylacznie w siedzibie pracodawcy, a tymi,
ktére nadaja sie do pracy zdalnej, wymagajac od pracownikéw swiadomosci, ktére
czynnosci moga by¢ wykonywane z domu. W uzasadnieniu do porozumienia ramo-
wego wspomniano, ze niektdre zadania offline mozna uznac za prace zdalng, m.in.
takie jak czytanie materiatéw lub ocenianie testéw offline. Z kolei zadania z zakresu
np. transportu czy prac budowlanych nie zostaty w porozumieniu uwzglednione, co
skutkuje rozbieznoscig w traktowaniu pracownikéw umystowych i fizycznych (gdzie
zasada 25% nadal ma zastosowanie do pracownikéw fizycznych)'s.

Nalezy zauwazy¢, ze porozumienie ramowe nie wskazuje, kto jest odpowiedzial-
ny za nadzorowanie oceny rzeczywistego czasu pracy. Wydaje sie, ze nalezy tu zasto-
sowac ten sam mechanizm, co w przypadku rozporzadzenia 883/2004. Oznacza to,
ze organy krajowe, dokonujac oceny okolicznosci faktycznych, powinny wzig¢ pod
uwage, oprocz brzmienia umowy o prace, sposéb, w jaki uprzednio byty w praktyce
wykonywane podobne umowy tego rodzaju miedzy pracodawcy a pracownikiem,

16 F. Aceto, Cross border workers..., s. 384.
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okolicznosci zawarcia tych umow lub ogodlniej cechy charakterystyczne i metody pro-
wadzenia dziatalnosci przez dane przedsiebiorstwo w zakresie, w jakim czynniki te
moga rzucic $wiatto na rzeczywisty charakter rozpatrywanej pracy'’.

Ponadto zastosowanie porozumienia ramowego jest ograniczone do kombinacji
obejmujacych dwa panstwa cztonkowskie, nawet jesli dodatkowe panstwa réwniez
podpisaty te umowe. Ograniczenie to wynika z zastosowania art. 16 rozporzadze-
nia 883/2004. Komisja Administracyjna mogta mie¢ na celu unikniecie praktyki forum
shopping, poniewaz w przypadku dwéch pracodawcow w dwéch réznych panstwach
cztonkowskich i pracownika mieszkajgcego w trzecim panstwie dostepne bytyby réz-
ne przepisy, co skutkowatoby wyborem najbardziej dogodnych przepiséw. Niemniej
jednak niektére umowy o prace z wieloma pracodawcami nie beda objete przepisami.
Oznacza to, ze jesli pracownik wykonuje znaczng cze$¢ swojej dziatalnosci zawodowej
(25%) w panstwie zamieszkania i ma dwdch pracodawcéw zlokalizowanych w dwéch
panstwach cztonkowskich innych niz panstwo zamieszkania, to zastosowanie bedzie
miato ustawodawstwo panstwa zamieszkania, nawet jesli zaden z pracodawcéw nie
ma siedziby w tym panistwie cztonkowskim (art. 13(1)(a) rozporzadzenia 883/2004).

Takze pracownicy, ktérych miejsce zamieszkania i siedziba pracodawcy/pracodaw-
cow znajduja sie w tym samym kraju, a ktérzy tylko wyjatkowo pracuja zdalnie z za-
granicy, nie s objeci zakresem porozumienia ramowego. Porozumienia nie stosuje
sie wiec do zyskujacego na coraz wiekszej popularnosci workation, tj. sytuacji, kiedy
pracownik faczy korzystanie z urlopu wypoczynkowego z wczesniejszym/pdzniejszym
wykonywaniem pracy zdalnej w miejscu wakacyjnym. W takim przypadku workation
nie jest bowiem czescig zwyczajowego schematu pracy pracownika (jest zdarzeniem
raczej wyjatkowym), pracownik nie zmienia swojego miejsca zamieszkania.

Ponadto pracownicy tego samego pracodawcy moga by¢ traktowani w rézny spo-
sOb przy okreslaniu dozwolonej ilosci pracy zdalnej, co moze potencjalnie prowadzic¢
do dyskryminacji migrantow wewnatrzwspdlnotowych. Jednym z gtéwnych proble-
mow zwigzanych z praca zdalng w obecnych ramach prawnych jest to, ze pracodaw-
cy moga by¢ zachecani do réznicowania pracownikdédw wewnatrzwspoélnotowych na
korzysc¢ tych, ktdrzy sa rezydentami panstwa cztonkowskiego, w ktérym znajduje sie
siedziba firmy, ze szkoda dla migrantéw wewnatrzwspdlnotowych, ktérzy mieszkaja
w innym panstwie cztonkowskim'8, Pracownicy pracujacy i zamieszkujacy w réznych
krajach moga by¢ postrzegani jako obcigzenie administracyjne dla pracodawcy, po-
niewaz moga podlegac ré6znym obowigzujacym przepisom. Nawet przy wdrozeniu
nowych ram pracodawcy nadal musza przestrzega¢ procedur administracyjnych,
a potencjalna dyskryminacja pozostaje, gdyz,pracownik krajowy” moze mie¢ pozwo-
lenie na spedzanie 50% lub wiecej swojego czasu pracy na telepracy, podczas gdy

7" Wyrok Trybunatu (druga izba) z dnia 4 pazdziernika 2012 r., Format Urzqdzenia i Montaze Przemy-
stowe sp. z 0.0. przeciwko Zaktadowi Ubezpieczeri Spotecznych, C-115/11, ECLI:EU:C:2012:606, pkt 45.

8 P Schoukens, G. Everaet, A Reflection on telework in social security coordination, ,Zbornik Pravnog
fakulteta u Zagrebu/Collected Papers of Zagreb Law Faculty” 2023, vol. 73, no. 2-3, s. 381.
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spracownik transgraniczny” moze mie¢ pozwolenie na to tylko do 49% czasu, bez wy-
wotywania zmian w obowigzujgcych przepisach'.

Nalezy jednak przyzna¢, ze porozumienie ramowe ponownie otworzyto dysku-
sje na temat potrzeb pracodawcéw zatrudniajacych pracownikdéw mieszkajacych
w innym panstwie cztonkowskim niz ich miejsce pracy. Umozliwienie pracodawcom
uzgodnienia warunkéw pracy zdalnej (przez mniej niz 50% catkowitego czasu pracy)
bez wywotywania zmian legislacyjnych w obszarze zabezpieczenia spotecznego ro-
dzi pytanie, czy jest to krok we wiasciwym kierunku, poniewaz pracownicy moga pre-
ferowac stosowanie ustawodawstwa panstwa zamieszkania. Watpliwe jest réwniez,
czy porozumienie ramowe jest wystarczajace, aby zapewni¢ niezbedna elastycznos¢
w $wietle nowej rzeczywistosci pracy, poniewaz przepisy te nie sg obowigzkowe. Ogél-
nie rzecz biorac, zainteresowane strony musza by¢ swiadome przepiséw, a jesli chca je
stosowa¢, musza ztozy¢ wniosek do wiadz, ktére nadal musza oceni¢ sprawe i wydac
decyzje?°.

3. Potrzeba zmian w obecnych regulacjach prawnych

W doktrynie trafnie wskazuje sie, ze obecne regulacje z zakresu koordynacji systeméw
zabezpieczenia spotecznego nie nadazajg za potrzebami rynku pracy. Nowe porozu-
mienie ramowe moze by¢ krokiem we wtasciwym kierunku, ale po pierwsze, nie znaj-
duje ono ogdlnego zastosowania we wszystkich przypadkach, a po drugie, nie czyni
zado$¢ wszystkim potrzebom wynikajacym z transgranicznego swiadczenia pracy
w formie zdalnej?'. Istnieje zatem pilna potrzeba ustanowienia nowych zasad koordy-
nacji, ktére zapewnig jasne i realne rozwigzania dla nowoczesnych i szybko zmienia-
jacych sie form pracy. Poszczegdlni autorzy proponuja rézne sposoby radzenia sobie
z obecnymi wyzwaniami.

Jednym z sugerowanych rozwigzan jest zwiekszenie progu procentowego 25%
w art. 14 ust. 8 rozporzadzenia 987/2009, ktéry jest podstawa do okreslenia, czy dzia-
falnos¢ w kraju zamieszkania jest ,znaczaca”. Odsetek ten mogtby zosta¢ podniesiony
np. do 40%, co oznaczatoby, ze ustawodawstwo dotyczace zabezpieczenia spotecz-
nego w miejscu prowadzenia dziatalnosci przez pracodawce miatoby nadal zastoso-
wanie, jesli pracownik pracowatby zdalnie z miejsca zamieszkania przez maksymalnie
dwa dni w tygodniu. Jednak nawet prég 40% moze by¢ arbitralny, poniewaz telepraca
przez wiecej niz Srednio dwa dni w tygodniu nie miescitaby sie w tym progu, co z kolei
oznaczatoby, ze zastosowanie miatoby ustawodawstwo kraju zamieszkania. Alterna-
tywnie zasada 40% mogtaby miec¢ zastosowanie tylko w sytuacjach, w ktérych pra-
cownikowi zaleca sie wykonywanie czesci czynnosci zdomu lub teleprace, a nie inne

19 Ibidem; F. Aceto, Cross border workers..., s. 385.
20 F Aceto, Cross border workers. ., s. 385.
21 Ibidem.
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formy pracy transgranicznej, takie jak w sektorze transportu?2. Proponuje sie réwniez
wyrazne wiaczenie tymczasowej pracy zdalnej (niebedacej elementem statego sche-
matu pracy pracownika) lub tzw. workation w zakres zasady delegowania, a tym sa-
mym stworzenie wiekszej pewnosci prawnej w tej kwestii. Takie rozwigzanie mogtoby
zosta¢ wprowadzone np. w art. 14 rozporzadzenia 987/2009%,

Innym postulatem jest przyjecie koncepcji fikcyjnego miejsca pracy, stosowanej
w obecnych przepisach kolizyjnych. Artykut 11 ust. 2 rozporzadzenia 883/2004 stano-
wi, ze do celéw norm kolizyjnych osoby otrzymujace swiadczenia pieniezne z powodu
lub w konsekwencji swojej dziatalnosci zawodowej uznaje sie za nadal wykonujace
te dziatalnos¢. W zwigzku z tym, niezaleznie od faktu, ze w praktyce nie wykonujg juz
zadnej dziafalnosci, nadal uwaza sie, ze wykonuja dziatalnos¢, ktéra uprawnia je do
otrzymywanych $wiadczen. Tak wiec pracownik przygraniczny, ktéry otrzymuje zasi-
tek chorobowy, a w tym czasie przebywa w domu i nie jest aktywny zawodowo, jest
nadal uwazany za pracujacego w panstwie cztonkowskim, w ktérym pracowat przed
choroba. W zwiagzku z tym pracownik ten nadal podlega ustawodawstwu tego pani-
stwa cztonkowskiego w zakresie zabezpieczenia spotecznego. Zgodnie z art. 11 ust. 3
lit. e) rozporzadzenia 883/2004 osoba ta, jako osoba nieaktywna zawodowo, podlega-
faby w tym czasie ustawodawstwu w zakresie zabezpieczenia spotecznego panstwa
zamieszkania, gdyby nie ta fikcja. Innym przyktadem jest art. 11 ust. 4 rozporzadzenia
883/2004, zgodnie z ktérym praca najemna lub praca na wiasny rachunek, wykony-
wana normalnie na pokfadzie statku na morzu pod bandera panstwa cztonkowskiego
jest uwazana za prace wykonywang w tym panstwie cztonkowskim. W art. 11 ust. 5
rozporzadzenia 883/2004 zastosowano réwniez fikcje, zgodnie z ktdrg praca w charak-
terze cztonka zatogi lotniczej lub personelu poktadowego, wykonywana w lotniczym
transporcie pasazeréw lub towaréw jest uznawana za prace wykonywang w panstwie
cztonkowskim, w ktérym znajduje sie port macierzysty zdefiniowany w zatgczniku llI
do rozporzadzenia (EWG) nr 3922/91%4, Fikcja ta ma rowniez zastosowanie, jezeli pra-
cownik w praktyce wykonuje prace w dwdch lub wiecej panstwach cztonkowskich?,

22 H. Verschueren, The application of the conflict rules of the European social security coordination to
telework during and after the COVID-19 pandemic, ,European Journal of Social Security” 2022, vol. 24,
no. 2, s. 88. Podobne zwiekszenie zasady 25% w art. 14 ust. 8 rozporzadzenia 987/2009 do 40% propo-
nuja P. Schoukens, G. Everaet, A Reflection on telework..., s. 383.

23 H.Verschueren, The application..., s. 88.

24 Rozporzadzenie Rady (EWG) nr 3922/91 z dnia 16 grudnia 1991 r. w sprawie harmonizacji wyma-
gan technicznych i procedur administracyjnych w dziedzinie lotnictwa cywilnego (Dz. Urz. WE L 373
231.12.1991, s. 4). W odniesieniu do przywotanego przepisu Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europej-
skiej (dalej: TSUE) orzekt niedawno, ze pomieszczenia dla zatogi znajdujace sie na lotnisku, na kto-
rym zwykle pracownicy rozpoczynali i konczyli swoj dzien pracy i mieli zamieszkiwa¢ w odlegtosci
mniejszej niz godzine drogi od niego, nalezy zakwalifikowa¢ jako ,port macierzysty” w rozumieniu
art. 11 ust. 5 rozporzadzenia nr 883/2004. W zwigzku z tym ustawodawstwo w zakresie zabezpiecze-
nia spotecznego panstwa cztonkowskiego, w ktérym znajduje sie ten port lotniczy, ma zastosowanie,
nawet jesli pracownicy korzystajg z tych pomieszczen tylko przez kilka minut dziennie, a pozostaty
czas pracy spedzajg na poktadzie samolotu. Wyrok TSUE z dnia 12 maja 2022 r., INAIL i INPS przeciwko
Ryanair, C-33/21, ECLI:EU:C:2022:402, pkt 71 73.

25 Zob. art. 14 ust. 5a rozporzadzenia 987/2004.
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Przykfady te pokazujg, ze fikcyjne miejsca pracy sa zintegrowane z przepisami kolizyj-
nymi rozporzadzenia 883/20042°.

Analogicznie w przypadku telepracy mozna by wprowadzi¢ zasade stanowiaca,
Ze tego rodzaju praca jest uznawana za prace wykonywana w siedzibie lub miejscu
prowadzenia dziatalnosci przez pracodawce. W tym kontekscie wskazuje sie jednak,
ze konieczne bytoby okreslenie lokalizacji siedziby lub miejsca prowadzenia dziatal-
nosci przez pracodawce. Artykut 5a rozporzadzenia 987/2009 stanowi, ze do celéw
stosowania norm kolizyjnych okre$lonych rozporzadzeniem 883/2004 ,siedziba lub
miejsce wykonywania dziatalnosci” odnosi sie do siedziby lub miejsca prowadzenia
dziatalnosci, gdzie podejmowane s3 zasadnicze decyzje dotyczace przedsiebiorstwa
i sprawowane sa funkcje jego administracji centralnej. Definicja ta musiataby zostac
doprecyzowana w celu unikniecia sytuacji, w ktérej pracodawca wybiera lokalizacje
siedziby lub miejsca prowadzenia dziatalnosci poprzez sztuczne konstrukcje w taki
sposdb, aby pracownicy podlegali najkorzystniejszemu dla pracodawcy ustawodaw-
stwu w zakresie zabezpieczenia spotecznego?’.

Inng mozliwoscia bytoby wiaczenie kryteriéw pracy zdalnej do tytutu Il rozporza-
dzenia 883/2004 (art. 11-16) jako czesci przepiséw bezwzglednie obowigzujacych,
aby unikna¢ fragmentarycznych rozwiazan, takich jak te przewidziane obecnie w po-
rozumieniu ramowym. Oznaczatoby to réwniez, ze panstwa cztonkowskie musiatyby
zdecydowac, czy zastosowanie miatoby ustawodawstwo paristwa miejsca pracy pra-
codawcy, czy panstwa miejsca zamieszkania pracownika. Z jednej strony wybor pan-
stwa miejsca pracy pracodawcy upraszcza (trans)narodowe procesy administracyjne
dla pracodawcy, zwiekszajac atrakcyjnos¢ zatrudniania pracownikéw zdalnych z réz-
nych panstw cztonkowskich. Podkreslitoby to rowniez zasade lex loci laboris (zasada
miejsca wykonywania pracy) obecnego rozporzadzenia 883/2004. Z drugiej strony
wybdr ustawodawstwa panstwa miejsca zamieszkania pracownika bytby korzystniej-
szy dla administracji krajowej, poniewaz pracownik — poza czasem spedzonym na pra-
cy w biurze — w wiekszosci korzysta gtéwnie z infrastruktury krajowej (takiej jak stuzba
zdrowia lub z ustug dla bezrobotnych w przypadku rozwiazania umowy)?,

W Swietle wskazanych wyzej postulatéow w literaturze dostrzega sie, ze nie ma pew-
nosci, czy jakiekolwiek zmiany w obowigzujacych regulacjach sg politycznie wykonal-
ne, zwtaszcza biorac pod uwage impas w negocjacjach miedzy Radg UE a Parlamentem
Europejskim na temat wniosku Komisji Europejskiej z grudnia 2016 r. w sprawie zmia-
ny przepiséw dotyczacych zabezpieczenia spotecznego?. Aby zmieni¢ przepisy koli-

26 H,Verschueren, The application..., s. 88-89.

7 Ibidem, s. 89.

28 . Aceto, Cross border workers. .., s. 386.

2% European Commission, Proposal for Regulation of the European Parliament and of the Council
amending Regulation (EC) No 883/2004 on the coordination of social security systems and regula-
tion (EC) No 987/2009 laying down the procedure for implementing Regulation (EC) No 883/2004,
COM(2016)815. W 2016 r. Komisja Europejska zaproponowata zmiane rozporzadzern 883/2004
i 987/2009. Komisja zalecita zmiane czterech obszaréw: dostepu do swiadczen spotecznych dla oby-
wateli nieaktywnych zawodowo, $wiadczen z tytutu opieki dlugoterminowej, zasitkéw dla bezrobot-
nych i Swiadczen rodzinnych. Trwajace od 2019 r. rozmowy tréjstronne miedzy Rada UE, Komisjg Euro-

N
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zyjne, najpierw wymagany jest wniosek Komisji, a nastepnie wiekszos$¢ kwalifikowana
w Radzie i zwykfa wiekszos¢ w Parlamencie Europejskim. Nawet jesli Komisja bytaby
gotowa ztozy¢ taki wniosek, nie jest jasne, czy wymagana wiekszos$¢ zostataby uzyska-
na. Ponadto taki wniosek musiatby by¢ pofgczony ze szczegétowa oceng skutkow3.
Niezaleznie od tego, jakie podejscie zostanie wybrane przy zmianie rozporzadzenia
883/2004 i rozporzadzenia 987/2009, nalezy pamieta¢ o pewnych celach. Oczywiste
jest, ze kazda nowa zasada powinna by¢ oceniana w $wietle celu okreslonego art. 45
i art. 48 TFUE3, ktorym jest przyczynienie sie do ustanowienia mozliwie najwiekszej
swobody przeptywu pracownikédw migrujacych, przy czym nalezy unika¢ mozliwosci
forum shopping. Ponadto trzeba sie zajg¢ dyskryminujacymi praktykami w miejscu
pracy na niekorzys¢ migrantéw wewnatrzwspolnotowych w wyniku pracy zdalnej,
a obcigzenia administracyjne dla pracownikéw i pracodawcéw powinny pozostac jak
najmniejsze. Co wiecej, rozsadnie bytoby nie wprowadzac zbyt szczegdtowych prze-
pisbw dotyczacych telepracy, poniewaz konceptualizacja ,telepracy” prawdopodob-
nie zmieni sie réwniez w przysztosci — oznacza to, ze przydataby sie pewna swoboda
decyzyjna dla administracji w tym zakresie, w przeciwnym razie zmiany wprowadzo-
ne do rozporzadzenia 883/2004 prawdopodobnie wkrétce znéw bytyby nieaktualne.
Duza zaleta zmiany rozporzadzen w obszarze koordynacji systeméw zabezpieczenia
spotecznego jest zwiekszenie pewnosci prawnej i zapewnienie jednolitosci na pozio-
mie UE32,

Whioski

1. Istniejace przepisy kolizyjne okre$lone w rozporzadzeniach 883/2004 i 987/2009
nie sa dostosowane do elastycznych form pracy. Zostaty one opracowane z mysla
o tradycyjnej koncepcji pracy zwigzanej z konkretnym miejscem pracy i w zwigzku
z tym nie zawsze udaje sie je dostosowac do wspétczesnych realiéw pracy zdalnej
i innych elastycznych form pracy.

2. Porozumienie ramowe z 2023 r., cho¢ stanowi krok naprzdd, oferuje mato elastycz-
ne rozwigzania. Upraszcza procedury i zapewnia okreslong pewnos¢ prawna, ale

pejska i Parlamentem Europejskim nie przyniosty konsensusu. W grudniu 2021 r. pojawita sie nadzieja
na osiagniecie ostatecznego porozumienia, ale i te rozmowy zakonczyty sie fiaskiem. Ztozono$¢ ne-
gocjacji polega przede wszystkim na rozwiazaniu kwestii dotyczacych zasad delegowania oraz obli-
czania zasitkéw dla bezrobotnych. Jesli chodzi o delegowanie, to Komisja zamierza zmieni¢ waznos¢
zaswiadczen o delegowaniu, aby zapobiec nieuczciwemu ich wykorzystaniu. Wiekszym wyzwaniem
jest jednak ustanowienie nowych warunkéw umozliwiajacych eksport zasitkéw dla bezrobotnych
i okredlenie zasad regulujacych prawo do zasitkéw dla bezrobotnych pracownikéw przygranicznych.
Do tej pory Parlament i Rada nie osiggnety kwalifikowanej wiekszosci w sprawie wspdlnego tekstu.
30 Y, Verschueren, The application..., s. 90.

31 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. UE C 326
726.10.2012, 5. 47).

32 p.Schoukens, G. Everaet, A Reflection on telework. .., s. 383-384.
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ma ograniczony zakres, a pracodawcy i pracownicy nadal musza przestrzegac pro-
cedury administracyjne;j.

3. Istnieje pilna potrzeba opracowania zasad koordynacji systemu zabezpieczenia
spotecznego, ktére beda sie dostosowywac do zmieniajacego sie charakteru pracy
w Unii Europejskiej. Praca zdalna powinna sta¢ sie czescig obowigzkowych zasad
koordynacji systemoéw zabezpieczenia spotecznego.

Literatura

Aceto F,, Cross border workers — navigating the challenges of social security coordination rules in the
era of telework in the European Union, ,European Labour Law Journal” 2024, vol. 15, issue 2.

Administration Commission for the Coordination of Social Security Systems, Guidance Note on
COVID-19 pandemic (Revised version as of 25/11/2021 - AC 074/20REV3).

Administrative Commission, Practical guide on the applicable legislation in the European Union
(EU), European Economic Area (EEA) and in Switzerland, 2013.

De Wispelaere F., Cross-border workers working from home: A quantitative approach, Working Par-
ty of the Administrative Commission on Telework and social security coordination, Brussels
2022.

Espinosa C., Percentage of employed people usually working from home in Europe 2023, by country,
2024, https://www.statista.com/statistics/879251/employees-teleworking-in-the-eu.

ETUI, The Janus face of the ,New ways of work”: Rise, risks and regulation of nomadic work, Working
Paper No. 7, Brussels 2013.

EUROFOUND, Labour market change Teleworkability and the COVID-19 crisis: A new digital divide?,
Luxembourg 2020.

European Commission, Annual Report on Intra-EU Labour Mobility 2022, Luxembourg 2023.

European Commission, Annual Report on Intra-EU Labour Mobility 2023, Brussels 2024.

Figura-Géralczyk E., Praca zdalna w ujeciu kolizyjnoprawnym [w:] Nauka prawa a praktyka
prawnicza. Ksiega jubileuszowa z okazji czterdziestolecia Okregowej Izby Radcéw Prawnych
w Krakowie, red. M. Araszkiewicz, M. Krok, M. Sala-Szczypinski, Krakow 2022.

Hermann I, Morris C., Digital Nomadism: The nexus of remote working and travel mobility, ,Infor-
mation Technology and Tourism” 2020, vol. 22, no.3.

Schoukens P, Everaet G., A Reflection on telework in social security coordination, ,Zbornik Pravnhog
fakulteta u Zagrebu/Collected Papers of Zagreb Law Faculty” 2023, vol. 73, no. 2-3.

Slebzak K., Koordynacja systeméw zabezpieczenia spotecznego. Komentarz, Warszawa 2012.

Verschueren H., The application of the conflict rules of the European social security coordination to
telework during and after the COVID-19 pandemic, ,European Journal of Social Security” 2022,
vol. 24, no. 2.



180 Matgorzata Kurzynoga

Streszczenie
Matgorzata Kurzynoga

Transgraniczna praca zdalna w Unii Europejskiej - wyzwania w obszarze koordynacji
systemow zabezpieczenia spotecznego

Transgraniczna praca zdalna (telepraca) rodzi szereg watpliwosci prawnych, w tym dotyczacych
okreslenia ustawodawstwa majacego zastosowanie do spraw zabezpieczenia spotecznego.
W niniejszym opracowaniu przedstawiono podstawowe ramy prawne w obszarze zabezpie-
czenia spotecznego w Unii Europejskiej i oméwiono wyzwania zwigzane ze stosowaniem tych
przepiséw do transgranicznych pracownikéw zdalnych. W dalszej czesci przeanalizowano za-
warte w 2023 r. porozumienie ramowe UE w sprawie transgranicznej telepracy, w tym zwrécono
uwage na mankamenty tej umowy. Ponadto wskazano na koniecznos¢ podjecia dziatan legi-
slacyjnych i przyjecie bardziej elastycznych i nowoczesnych zasad koordynacji zabezpieczenia
spotecznego w Unii Europejskie;j.

Stowa kluczowe: pracownicy transgraniczni, praca zdalna, zasady koordynacji, umowa ramo-
wa, rozporzadzenie w sprawie koordynacji systemdéw zabezpieczenia spotecznego.

Summary
Matgorzata Kurzynoga

Cross-Border Remote Work in the European Union: Challenges in Coordinating
Social Security Systems

Cross-border remote work (telework) raises a number of legal uncertainties, including those re-
lated to determining the applicable legislation for social security matters. This article presents
the basic legal framework in the area of social security in the European Union and discusses the
challenges related to applying these regulations to cross-border remote workers. Further, the EU
framework agreement on cross-border telework concluded in 2023 is analyzed; the shortcom-
ings of this agreement are indicated. Moreover, the need for legislative action and the adoption
of more flexible and modern rules for the coordination of social security in the European Union
is stressed.

Keywords: cross-border workers, remote work, coordination rules, framework agreement, so-
cial security coordination regulation.
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Entitlement to Paid Annual Leave in the Czech Legal
System and the Case Law of the Court of Justice
of the European Union

1. Introduction to the issue and relevant national legislation

Thisarticle deals with anissuein the field ofimplementation of supranational standards
in Czech national law, specifically, the regulation of annual paid leave. It answers the
question under which conditions an employee has the right, in light of EU regulations,
to compensation for leave not taken, in the event of termination of employment
preceded by a lawsuit to determine the unlawfulness of the termination.

If the employer terminates the employment relationship with the employee by
giving notice and the employee disagrees with the notice, that is, he/she considers
it unlawful, the employee may bring an action in a civil court to declare that the
notice is unlawful. In this situation, it is up to the employer whether to assign work
to the employee during the litigation. If the employee ends up being the winner of
the litigation and the employer has not assigned work to the employee during the
litigation, the employee is entitled to wage compensation for the period beginning
when he/ she did not receive work from the employer. Specifically, the relevant Czech
legislation' provides that the employee is entitled to wage compensation (at the rate
of average earnings?) from the date on which he/she notifies his/her employer in
writing that he/she insists on continued employment until the employer allows him/
her to continue working or the employment relationship is lawfully terminated.

The period that occurs in the event of initiation of litigation to determine the
lawfulness or unlawfulness of a statement or action is traditionally referred to as
a period of uncertainty? by court practice and doctrine. It is a period of uncertainty until

T See: Section 69(1) of the Czech Labor Code.

2 On average earnings or likely earnings, cf. Section 351 to Section 361 of the Czech Labor Code.

3 (f, forexample: Supreme Court judgment of 24 June 2004, Case No. 21 Cdo 2504/2003, and Supreme
Court resolution of 24 August 2006, Case No. 21 Cdo 2569/2005. Established decision-making practice
explicitly states — cf,, for example, the Supreme Court’s judgment of 15 August 2018, Case No. 21 Cdo
3606/2017 - that:“When considering the legal nature of the performance of work which an employee



182 Michal Blazek, Michal Smejkal

the court decides on the action for a declaration that the termination of employment
is unlawful or until, for example, the employment relationship is otherwise lawfully
terminated.? It is a settled opinion that, during that period, the relationship between
the employee and the employer is not governed by the “contract of employment,
collective agreement, internal regulations and the relevant employment legislation
in the same form as if the employment relationship had undoubtedly continued.
The employment relationship between the employee and the employer is therefore
governed, during that period, by the special legislation contained in Sections 69 to 72"
of the Labor Code.

In the event of somewhat slow litigation, the question, therefore, arises, inter alia, as
towhat entitlement to leave the employee has during the period of uncertainty defined
above. The Czech Republic, like other Member States of the European Union, is mindful
of the protection of the employee and his/her proper respite from work through the
regulation of leave.” In accordance with EU law, an employee is guaranteed, through
statutory provision, a minimum of four weeks’ holiday per calendar year if, during
a continuous relationship of employment with the same employer, he/she has worked

has undertaken on the basis of a notification (call) made pursuant to the provisions of Section 69(1) or
Section 70(1) of the Labour Code, the Supreme Court shall consider the legal nature of the performance
of work which the employee has undertaken on the basis of a notification (call) made pursuant to the
provisions of Section 69(1) or Section 70(1) of the Labour Code. If the employee or the employer has
terminated the employment relationship by notice, immediate termination or termination during the
probationary period, but the other party to the basic employment relationship does not recognise
their validity, or if an agreement on termination of the employment relationship has been concluded,
which one of the parties considers to be an invalid employment act, a dispute has arisen between the
employer and the employee as to whether their employment relationship actually ended as a result of
the employment act or whether their employment relationship will (may) continue. Until this dispute
over the validity of the termination of the employment relationship is resolved, there is uncertainty
between the parties to the underlying employment relationship as to what their (continuing)
employment relationship will be and what obligations (if any) they will incur. In the period beginning
on the day following the day on which the employment relationship should have ended pursuant to
the notice, immediate termination, probationary termination or agreement, and ending on the day
on which the court finally decides on the validity of the termination of the employment relationship
or on which the employment relationship is otherwise validly terminated, the legal relations between
the parties to the employment relationship cannot, in view of the uncertainty in their legal position,
be governed by the employment contract, the collective agreement, the internal regulations and
the relevant labour legislation in the same form as if the employment relationship had undoubtedly
continued. The employment relationship between the employee and the employer is therefore
governed, during the period in question, by the special legislation contained in Articles 69 to 72 of the
Labour Code.” Cf. also the legal opinion contained in the judgment of the Supreme Court of 9 March
2006, Case No. 21 Cdo 1218/2005, in the judgment of the Supreme Court of 20 December 2012, Case
No. 21 Cdo 3693/2011, and in the judgment of the Supreme Court of 26 January 2017, Case No. 21
Cdo 19/2016.

4L Drapal, § 69 [Consequences of invalid termination of employment by the employer] [in:] M. Bélina,
L. Dréapal et al., Labor Code. Commentary, 4" ed., Prague 2023, p. 462, marg. no. 24.

5> The Labor Code refers to the EU sources of regulation through an “implementation provision,” that
is, through Section 363 which states what provisions in the Labor Code incorporate EU regulations.
Among these are the provisions relevant to the regulation of leave and to this article contained in
sections 212(1) and (4) and 213(1) and (2).
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for that employer for fifty-two weeks in the relevant calendar year within the scope
of the fixed weekly working time falling within that period. If the employee has not
taken the leave before the termination of the employment relationship, he/she shall
(only in such a situation) be entitled to compensation for leave not taken.® In this way,
the current Czech legal regulation differs from the previous one,” because according
to the previous regulation, the employee was entitled to wage compensation even in
cases where the employee was unable to take his/her leave by the end of the calendar
year following the year in which the employee’s right to leave arose, except for the
situation when employment had been terminated. It should be noted that the current
legislation (a) respects the nature and purpose of the institute of paid annual leave
and (b) is in accordance with Directive 2003/88.

2. Relevant findings of the Court of Justice of the European Union
and the evolution of its conclusions

Issues relating to an employee’s entitlement to wage compensation for leave not taken
have been addressed by the CJEU on several occasions in the past. In its judgment of
25 June 2020, Joined Cases C-762/18 and C-37/19 QH and CV v. Varhoven kasatsionen
sad na Republika Bulgaria and Iccrea Banca SpA Istituto Centrale del Credito Cooperativo,
the Court of First Instance holds that Article 7(1) of Directive 2003/88 must be
interpreted as taking precedence over national case-law according to which a worker
who has been unlawfully dismissed from his employment and subsequently reinstated
in accordance with national law following a judicial decision annulling his dismissal,
is not entitled to paid annual leave for the period from the date of his/her dismissal
until the date of his/her reinstatement on the grounds that he/she did not actually
work for the employer during that period. It is also held that Article 7(2) of Directive
2003/88 must be interpreted as taking precedence over national case-law according
to which a worker is not entitled to financial compensation for paid annual leave not
taken for the period from the date of his/her unlawful dismissal to the date of his/
her reinstatement in the event of termination of his/her employment after he/she has
been unlawfully dismissed and subsequently reinstated in accordance with national
law following a judicial decision annulling his/her dismissal. From these decisions
alone, it is clear that there is protection for the employee and his/her entitlement to
compensation for leave not taken.®

6 Section 222(2) of the Czech Labor Code.

7" The previous regulation, contained in Section 222(2) of the Czech Labor Code, specifically states
that compensation of wages or salary for the part of leave exceeding four weeks not taken is due to
the employee, not only in the event of termination of the relationship of employment, but also if the
employee is unable to take the leave by the end of the following calendar year.

8 Other EU decisions are also related to entitlements to financial compensation for untaken leave. For
example, in the decision of 25 November 2021 in Case C-233/20 WD v. job-medium GmbH, it is held
that Article 7 of Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November
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It is crucial for the question that we have posed to present the relatively recent
conclusions of the CJEU in its judgment of 22 September 2022 in Case C-120/21,
LBv.TO.In this case, it is held that Article 7 of Directive 2003/88 and Article 31(2) of the
Charter of Fundamental Rights of the European Union must be interpreted as taking
precedence over national legislation under which an entitlement to paid annual leave
accrued by a worker in respect of a reference period is time-barred after the expiry
of a period of three years beginning at the end of the year in which that entitlement
arose, unless the employer has actually allowed the worker to exercise that entitlement.
Thus, in the name of protecting the employee, a decision was made not to bar his/
her right. In its decision, the CJEU® responds to a question referred for a preliminary
ruling, asking whether Article 7 of Directive 2003/88 and Article 31(2) of the Charter of
Fundamental Rights of the European Union must be interpreted as taking precedence
over national legislation under which an entitlement to paid annual leave accrued by
a worker in respect of a reference period is time-barred after the expiry of a three-year
period beginning at the end of the year in which that entitlement arose, when the
employer has not actually enabled the worker to exercise that entitlement.

In its decision, the CJEU emphasizes that the wording of Article 7 of Directive
2003/88 and the case-law of the CJEU allow Member States to define in their national
legislation the conditions for the exercise and implementation of the right to paid
annual leave by specifying the specific circumstances in which workers may exercise
that right. At the same time, however, it has been made clear that the conclusion
expressed does not mean that EU legislation takes precedence over national
legislation which lays down rules for the exercise of the entitlement to paid annual
leave expressly granted by the directive, including the extinction of that entitlement
at the end of a reference period or a period of transferability, provided that the worker
whose entitlement to paid annual leave has expired has in fact had the opportunity to
exercise the entitlement conferred by EU law.

2003 concerning certain aspects of the organization of working time must be interpreted in the light
of Article 31(1) of Directive 2003/88/EC. 2 of the Charter of Fundamental Rights of the European
Union; it must be interpreted as taking precedence over a provision of national law under which
there is no entitlement to any financial compensation for annual leave not taken in respect of the last
normal year of employment, if the worker terminates his/her relationship of employment early and
unilaterally without serious reason. The issue has also been addressed recently in relation to agency
workers. From the decision of the CJEU of 15 May 2022, in Case C-426/20, GD and EC v. Luso Temp -
Empresa de Trabalho Tempordrio SA., it follows that the first subparagraph of Article 5(1) of Directive
2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November 2008 on agency work,
read in conjunction with Article 3(1)(a) of Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of
the Council of 19 November 2008 on agency work (f) of that directive, must be interpreted as taking
precedence over national legislation which provides that the compensation which the employees of
an employment agency may claim in the event of the termination of their relationship of employment
with the user on account of paid annual leave not taken and the corresponding holiday allowance are
lower than the compensation which those employees could claim in the same situation and on the
same grounds, if that user had employed them directly in the same job and for the same duration.

° Hereafter also CJEU.
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In a similar vein, other relevant conclusions have been expressed. According to the
judgment of the CJEU of 22 September 2022, Joined Cases C-518/20 and C-727/20, XP
and AR v. Fraport AG Frankfurt Airport Services Worldwide and St. Vincenz-Krankenhaus
GmbH, EU law must be interpreted as taking precedence over national legislation under
which a worker’s entitlement to paid annual leave, earned in respect of a reference
period during which the worker actually worked before becoming totally disabled or
incapable of work on account of an illness which has persisted since then, may have
expired either at the end of the period of transferability permitted by national law or at
a later date, even though the worker was not allowed by his/her employer to exercise
that entitlement in time. For the relevant findings, cf. also the judgment of the Court
of Justice of 27 April 2023 in Case C-192/22, Fl v. Bayerische Motoren Werke AG, or the
judgment of 12 October 2023 in Case C-57/22, YQ v. Road and Motorway Directorate
of the Czech Republic, the judgment of 12 June 2014 in Case C-118/13, Gulay Bollacke
v. K+K Klaas & Kock B.V. & Co. KG, or the judgment of 3 May 2012 in Case C-337/10, Georg
Neidel v. Stadt Frankfurt am Main.

Attention should also be drawn to the relatively recent order of the Court of Justice
of 10 October 2023 in Case C-795/22, Adolfo v. Direccion000 CB, Alfonso, Alvaro, Fondo
de Garantia Salarial (FOGASA), according to which those EU rules must be interpreted
as taking precedence over national legislation under which a worker’s entitlement to
paid annual leave is time-barred after a period of one year has elapsed from the end
of the annual reference period, to which the leave relates, where the employer has not
in fact allowed the worker to exercise that entitlement, even if that worker has not,
before the termination of his employment, initiated proceedings which have the effect
of interrupting the limitation period.

The presentation of the relevant EU case-law cannot but conclude with a reference
to the judgment of the CJEU of 6 November 2018, in Case C-684/16 Max-Planck-
Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften eV v. Tetsuji Shimizu. According to the
conclusions expressed in this judgment, EU rules also take precedence over national
legislation under which the fact that a worker has not applied (during the reference
period) for paid annual leave (to which he/she was entitled under that legislation)
automatically (and without prior verification of whether the employer has actually
enabled him/her to exercise that entitlement, in particular by providing him/her
with the relevant information) has the effect that such worker loses the paid annual
leave days to which he/she was entitled under that legislation during that period
and, consequently, the right to financial compensation for that paid annual leave not
taken in the event of termination of employment. In that regard, it is for the referring
court to ascertain, in the light of national law and using the methods of interpretation
recognized by it, whether it can arrive at an interpretation of that law that can give
full effect to European Union law. In the event that national legislation such as that
at issue in the main proceedings cannot be interpreted in such a way as to ensure
that it is compatible with Article 7 of Directive 2003/88 and Article 31(2) of the
Charter, it follows (from the latter provision) that a national court hearing a dispute
between a worker and his/her former employer in his/her individual capacity must
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refrain from applying that national legislation. At the same time, the national court
must ensure that, where that employer is unable to prove that it/he/she has acted
with due diligence to ensure that the worker can in fact take the paid annual leave
to which he/she is entitled under European Union law, that worker is not denied the
right to such paid annual leave and, in the event of termination of the relationship of
employment, to financial compensation for leave not taken, which, in that event, must
be paid directly by the employer concerned. Thus, it can be summarized that a worker
cannot automatically lose his/her accrued entitlement to paid annual leave because
he/she has not requested it. However, if an employer can prove that the worker did not
take paid annual leave deliberately and with full knowledge of the matter after having
been given the opportunity to exercise his/her entitlement to it, EU law does not
prevent the loss of that entitlement or the consequent lack of financial compensation
in the event of termination of employment.’®

3. The new concept of compensation for leave not taken,
following the intervention of the Court of Justice
of the European Union

The topic of this article exemplifies the interplay between national and EU
legislation. The specific legal issue shows how national law is noticeably influenced
by supranational law, that is, by EU law. In fact, we would venture to state that with
the current level of regulation through EU norms, it hardly makes sense to separate
national labor law from supranational law anymore, as the interpretation of the specific
content of a particular legal norm must be made in the light of both national sources
of regulation and supranational sources of regulation. Only in this way can the true
content of the legal norm be found.

The Supreme Court of the Czech Republic was aware of this when it asked the
CJEU for help in answering the preliminary question. It was aware of it even after the
question had already been answered and the Czech Supreme Court had implemented
the EU advice in its own case law, thus adopting supranational standards directly into
national law regarding the legal regulation of leave.

So how exactly did the gradual adoption of the EU conclusions take place? First, the
Czech Supreme Court' addressed the question of substantive law as to whether an
employee with whom an employer has terminated the relationship of employment and
who has notified the employer in writing that he/she insists that he/she continue to be
employed, is entitled to wage compensation for the period during which the litigation
concerning the unlawfulness of the termination of the employment relationship, which
has been finally terminated by a decision declaring the termination unlawful, was

10 Cf. also V. Bognarova, § 222 [Paid and unpaid leave] [in:] M. Bélina, L. Drapal et al., Labor Code.
Commentary..., p. 1026, and the case law commented on herein.
" Judgment of the Supreme Court of 13 November 2023, Case No. 21 Cdo 2124/2021.
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pending. After asking the preliminary question to the CJEU, the Czech Supreme Court
concluded that in view of the CJEU’s conclusions and the EU legislation, the answer to
this question (in relation to the application of Czech legislation) should be as follows.
Even in cases where the legal status of the employee and the employer is governed by
the provisions of Sections 69 to 72 of the Labor Code, the employee is entitled to “paid
leave” (in the words of Article 7 of the Directive) for that period, and the provisions of
the Labor Code governing the employee’s entitlement to leave, including entitlement
to compensation for wages or salary for that leave and the method of calculating it,
cannot be disregarded.

The Czech Supreme Court'? subsequently addressed the question of the conditions
under which an employee’s right to leave could be extinguished under the legislation
contained in the Labor Code in the version in force until 31 December 2011, and
from which reference period the employee’s average earnings are to be determined
for the purposes of salary compensation for untaken leave from 1 January 2012. The
Czech Supreme Court referred to the CJEU judgments concerning the limitation of
the right to leave in the case of an employee whose employer did not actually allow
him to exercise this right (Case C-120/21), the extinction of the right to leave in the
case of an employee who “did not request paid annual leave during the reference
period” (Case C-684/16), and the right to leave and to financial compensation for
untaken leave in the case of a staff member who was unlawfully dismissed and then
reinstated following a judicial decision annulling his dismissal (Joined Cases C-762/18
and C-37/19). The Supreme Court concluded that the findings in the abovementioned
case law do not apply here, since, under the Czech legislation in force until the end of
2011," the applicant’s right to leave of at least four weeks was neither extinguished
nor time-barred, but, on the contrary, exhausted by operation of law. The Supreme
Court further held that an employee is entitled to compensation for wages or salary
on the day after the relationship of employment between him/her and the employer
ends. Therefore, the relevant period for determining average earnings for the purposes
of compensation for wages or salary for untaken leave or part thereof is the calendar
quarter preceding that date.

4. Conclusion or evaluation of the adoption of the Court’s conclusions
by Czech jurisprudence and a note on the limitation of law

In addition to presenting the development of the regulation of employee’s claims for
annual leave pay, we would like to add a few more comments on the legal assessment
concerning the statute of limitations and the employee’s right to compensation for

12 Judgment of the Supreme Court of 23 January 2024, Case No. 21 Cdo 1220/2023.

13 According to this legislation, if the employer did not designate untaken leave to the employee
even by 31 October of the following calendar year, the employee’s start date for such untaken leave
was the first following working day.
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annual leave not taken. On the one hand, it may be considered that an interpretation
of national rules within the meaning and purpose of the Directive is necessary,
because of the non-limitation of every worker’s right to paid annual leave. The national
legislation must be interpreted in the light of EU law as meaning that, where work
has not been assigned in accordance with the contract of employment for undisputed
reasons on the part of the employer, the failure of the employee to carry out work
must always be regarded as an obstacle to work on the part of the employer. In other
words, the employee must, in the light of Article 7 of the Directive, retain the right to
wage compensation.

However, the above conclusion and the new approach of the case law clash with the
Czech legal regulation. As in other legal systems, the principle of subsidiarity applies
between the Labor Code and the Civil Code. The Czech Labor Code does not contain
a special rule on the limitation of property rights, and so the rule in Section 609 of the
Civil Code must be applied, according to which: “If the right has not been exercised
within the limitation period, it is time-barred, and the debtor is not obliged to perform.”
Also, the rule in Section 611 of the Civil Code must be applied, according to which all
property rights are time-barred, except in the cases provided for by law. The majority’s
approach to exceptions to rights that are time-barred has historically been to list these
rights exhaustively in legislation.

We understand that in relation to EU law, the principle of primacy of application
applies, which states that if an EU norm conflicts with a national norm (that is, a law) of
a Member State, the EU norm prevails. However, in view of legal certainty, confidence
in the law, and the clarity of the legal regulation for the addressees of legal norms, we
consider it appropriate that in the future the exception to the rule on the non-limitation
of an employee’s property right to wage compensation in the event of termination of
employment should be explicitly set out in the Labor Code.
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Entitlement to Paid Annual Leave in the Czech Legal System and the Case Law of the Court
of Justice of the European Union

Workers are dismissed from their jobs in countries across the European Union (and not only)
every day. Understandably, some workers defend themselves against such dismissals in ways
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that national law allows them to, and they are often successful. However, the path from dismissal
to that dismissal being declared unfair (void) can be thorny and long. Case law in the Czech Re-
public, as is also the situation in other countries, has already adjudicated on employment claims
arising in cases of unfair dismissal. Thus, over time, the case law of the Czech national courts has
taken the view that, in the special “period of uncertainty,” that is, the period from the contested
legal action by which the employee is dismissed until the final decision of the court, relations of
employment cannot be governed by a contract of employment, a collective agreement, internal
regulations, or the relevant labor law, as those relations had continued unchanged. Therefore,
during that period the employee is not entitled to compensation for wages or salary for leave
not taken under the Czech Labor Code.

However, this interpretation is not consistent with the interpretation of Article 7 of Directive
2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 concerning cer-
tain aspects of the organization of working time and the (recent) case-law of the Court of Justice
of the European Union. According to the Court of Justice of the European Union (CJEU), a worker
who has been unlawfully dismissed from his/her employment and subsequently reinstated in
accordance with national law, following a judicial decision annulling his/her dismissal is entitled
to financial compensation for untaken paid annual leave for the period from the date of his/her
unlawful dismissal until the date of reinstatement.

This article focuses on the recent case law of the CJEU concerning the right to annual paid
leave, not only in the context of the unlawful dismissal of an employee, and on the implications
of this case law for Czech national practice. Thus, the central theme of the paper is a reasoned
finding of the law on entitlement to financial compensation for untaken leave in light of national
and supranational legislation.

Keywords: paid annual leave, unlawful dismissal, period of uncertainty, statute of limitations.
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Prawo do ptatnego urlopu wypoczynkowego w czeskim porzadku prawnym
oraz w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

W panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej (a takze poza ich granicami) kazdego dnia do-
chodzi do rozwigzywania stosunkéw pracy z pracownikami. Cze$¢ pracownikéw kwestionuje
zasadnos¢ takich czynnosci prawnych, korzystajac z przewidzianych prawem krajowym $rod-
koéw zaskarzenia, nierzadko skutecznie. Procedura prowadzaca od rozwigzania stosunku pracy
do prawomocnego stwierdzenia jego bezskutecznosci (niewaznosci) bywa jednak dtuga i zto-
zona. Orzecznictwo sadéw czeskich — podobnie jak judykatura sadéw innych panstw — od lat
rozstrzyga roszczenia wynikajace z niezgodnego z prawem rozwiagzania stosunku pracy. Utrwalit
sie poglad, ze w szczegdlnym ,okresie niepewnosci’, obejmujacym czas od zakwestionowane;j
czynnosci rozwigzujacej stosunek pracy do dnia prawomocnego rozstrzygniecia sadu, stosunek
pracy nie jest regulowany umowa o prace, uktadem zbiorowym pracy, regulaminem wewnetrz-
nym ani wasciwymi przepisami prawa pracy tak, jak gdyby nadal trwat. W konsekwencji w tym
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okresie pracownik nie jest uprawniony — na gruncie czeskiego kodeksu pracy — do ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Powyzsza wyktadnia pozostaje jednak w sprzecznosci z interpretacjg art. 7 dyrektywy
2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. w sprawie niektérych
aspektow organizacji czasu pracy oraz z najnowszym orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwo-
sci Unii Europejskiej (TSUE). Zgodnie z judykaturg TSUE pracownik, ktérego stosunek pracy zo-
stat bezprawnie rozwiagzany i ktéry nastepnie, na podstawie orzeczenia sadu stwierdzajacego
niewazno$¢ rozwigzania, zostat przywrécony do pracy, nabywa prawo do ekwiwalentu pieniez-
nego za niewykorzystany ptatny urlop wypoczynkowy za okres od dnia bezprawnego rozwigza-
nia stosunku pracy do dnia przywrécenia do pracy.

Niniejszy artykut analizuje aktualne orzecznictwo TSUE dotyczace prawa do corocznego
ptatnego urlopu, nie tylko w kontekscie bezprawnego rozwigzania stosunku pracy, oraz konse-
kwencje tej judykatury dla praktyki krajowej w Republice Czeskiej. Centralnym zagadnieniem
jest dogmatyczne ustalenie zakresu prawa do ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany
urlop wypoczynkowy w swietle norm krajowych i ponadnarodowych.

Stowa kluczowe: ptatny coroczny urlop wypoczynkowy, bezprawne rozwigzanie stosunku pra-
cy, okres niepewnosci, przedawnienie roszczen.
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Dziatalnos¢ zwigzkéw zawodowych
w wymiarze miedzynarodowym i unijnym

Uwagi wstepne

W dzisiejszym Swiecie nie budzi najmniejszych watpliwosci spostrzezenie o stale
rosngcym znaczeniu szeroko pojetych struktur o charakterze ponadpanstwowym —
zjawisko to dotyka zaréwno sfery publicznej (co nalezy rozumie¢ w szczegolnosci
w kontekscie podejmowania decyzji o charakterze prawotwoérczym lub zblizonym)',
jak i ekonomicznej (istnienie poteznych przedsiebiorstw o zasiegu globalnym). Niniej-
sze opracowanie nie stuzy szczegotowej analizie takiego stanu rzeczy, natomiast to
ogolne stwierdzenie ma na celu podkreslenie, ze rozstrzygniecia wptywajace na sy-
tuacje os6b zatrudnionych w coraz wiekszym stopniu zapadajg wtasnie na szczeblu
ponadpanstwowym. Dotyczy to nie tylko tworzenia norm prawnych, lecz takze decyzji
biznesowych (chociazby o przeniesieniu produkgji z jednego panstwa do innego). Po-
woduje to, ze naturalnym celem ruchu zwigzkowego jest zapewnienie sobie udziatu
w dziataniach podejmowanych wiasnie na tym szczeblu i wywieranie na nie wptywu.
Tym, na co warto jednak zwréci¢ szczegdlng uwage, jest fakt, ze to dazenie nie jest
zjawiskiem nowym ani fenomenem ostatnich lat, lecz siega swoimi korzeniami zdecy-
dowanie dalej w przeszto$¢. Swiadczy to o tym, ze zwiazki zawodowe docenity te sfere
aktywnosci juz na wczesnym etapie jej rozwoju, gdyz bez wzgledu na rodzaj zawodu,
kraj czy kontynent praca cztowieka zawsze wymagata ochrony?. Wynika to z dyspro-
porgji sit zachodzacych pomiedzy pracujacymi i powierzajacymi prace.

W poczatkowej fazie powierzania pracy warunki zatrudnienia byty ksztattowane
wytacznie na podstawie zatozen rynkowych poprzez indywidualne relacje zacho-
dzace pomiedzy organizatorem pracy (w prawie pracy okreslanym jako pracodawca)

! Jacek Barcik zauwaza, ze z perspektywy prawa miedzynarodowego publicznego okres wspotczes-

ny charakteryzuje m.in. lawinowy wzrost liczby istniejacych organizacji miedzynarodowych, zaréwno
powszechnych, jak i regionalnych, a takze postepujacy proces wertykalizacji systemu prawa mie-
dzynarodowego, co jest spowodowane tym, ze panstwa nie s3 w stanie samodzielnie rozwigzywac
problemoéw globalnych (J. Barcik, Zagadnienia ogdine [w:] idem, T. Srogosz, Prawo miedzynarodowe
publiczne, wyd. 4 zaktualiz. i zm., Warszawa 2019, s. 22-25).

2 S.M. Grzybowski, Pracownicze zwiqzki zawodowe, Krakow 1948, s. 9.
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a zainteresowanym jej wykonaniem (pracownikiem). W naturalny sposéb pozycja pra-
cownika byta znacznie stabsza anizeli pracodawcy. W przesztosci ograniczona byta tak-
ze mozliwo$¢ wyrazenia sprzeciwu. Pracodawca jako podmiot organizujacy prace miat
zawsze znacznie mochiejszg pozycje negocjacyjng, co przekfadato sie na wyzysk za-
trudnionych. Che¢ przeciwstawienia sie niegodziwym warunkom pracy stata sie zatem
naturalng podstawa jednoczenia i tworzenia wspélnego frontu przez ruch robotniczy.
W literaturze przedmiotu zwraca sie uwage, ze zwigzki zawodowe powstaty w celu od-
towarowania pracy3. Z perspektywy intencji i dazen trudno z taka teza polemizowad.
Wytacznie wspdlne dziatania mas robotniczych dawaty szanse na polepszenie warun-
kéw pracy. Powyzsze wzgledy legly u podstaw organizowania sie i walki o lepsze wa-
runki pracy*.

Wspétczesnie zwiazki zawodowe sg postrzegane (z réznym nasileniem) jako staty
element w dyskursie spotecznym?®. Trzeba jednak pamieta¢, ze obecny obraz zostat po-
przedzony catkowicie odmiennym punktem wyjscia. Stopniowy rozwéj ruchu zwiaz-
kowego i przynaleznos¢ do zwigzkéw zawodowych zostaty uznane z biegiem czasu za
podstawowe prawo cztowieka®. W wyniku wieloletniej walki skutkujacej ustanowie-
niem regulacji prawnych na poziomie prawa miedzynarodowego, europejskiego i kra-
jowego w poszczegdlnych panstwach zwiazki zawodowe staty sie najpopularniejsza
forma reprezentacji pracownikéw. Znamienne jest, ze od poczatku ich istnienia az do
stanu obecnego reprezentacja zwigzkowa wciaz jest oddolng inicjatywa pracownikéw
zabiegajacych o lepsze (godziwe) warunki pracy.

Niniejszy tekst powstat w dwudziestolecie przystapienia Polski do Unii Europej-
skiej. To trudne do przecenienia wydarzenie spowodowato, ze po stronie partneréw
spotecznych, a w szczegdlnosci zwigzkdw zawodowych, pojawito sie wiele nowych
i zréznicowanych uprawnien do reprezentowania pracownikéw na szczeblu unijnym.

Intencjg prowadzonych rozwazan jest uwypuklenie znaczenia partneréw spotecz-
nych na szczeblu miedzynarodowym oraz ponadnarodowym. Jubileusz przystgpienia
Polski do Unii Europejskiej jest doskonata okazja, aby na tle przepiséw miedzynarodo-
wych i europejskich scharakteryzowac¢ wptyw partneréw spotecznych (w tym polskich
zwigzkéw zawodowych) na globalny i unijny porzadek prawny. Przy tej okazji warto
réwniez wskaza¢, jakie konkretne uprawnienia uzyskuja zwiazki zawodowe w ra-
mach UE, a takze na ile przektadaja sie one na rzeczywista mozliwo$¢ reprezentowania
pracownikéw na arenie krajowej i miedzynarodowe;j.

3 s, Adamczyk, Funkcje zwigzkéw zawodowych w panstwach rozwinietej gospodarki kapitalistycznej.
Kontekst europejski [w:] Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji. Rola i miejsce zwigzkéw zawodowych
w korporacjach ponadnarodowych, red. J. Czarzasty, Warszawa 2014, s. 36.

4 Por. uwagi J. Gotas, Granice wolnosci zwigzkowych w polskim systemie prawnym, Poznar 2020, s. 31
inn.

5 s, Adamczyk, Funkcje zwigzkéw zawodowych..., s. 36.

6 B.Jagusiak, Zwigzki zawodowe w systemie politycznym Unii Europejskiej, Warszawa 2011, 5. 245.
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1. Zwiazkowa i pozazwigzkowa reprezentacja praw pracownikéow

Obecnie zwiagzki zawodowe s3 istotnym gtosem odpowiedzialnym za ochrone i kre-
owanie praw pracowniczych. Wspotczesnie mozna nawet pokusi¢ sie o stwierdzenie,
ze zwigzkowa reprezentacja pracownikdédw na state wpisuje sie w krajobraz systemu
gospodarczego.

Warto jednak zaznaczy¢, ze na przestrzeni lat coraz czesciej wytania sie obraz in-
nych form reprezentacji srodowiska pracy. Nie jest to natomiast zjawisko catkowicie
nowe. Juz w konwencji nr 135 Miedzynarodowej Organizacji Pracy’ (dalej: MOP) zwré-
cono uwage na mozliwos¢ obejmowania ochrong szerszych grup reprezentacji anizeli
wytacznie przedstawicieli zwigzkowych. W tym miejscu trzeba jeszcze raz podkredli¢,
ze zwiazki zawodowe wciaz pozostaja dobrowolng i oddolng inicjatywa, zrzeszajaca
swoich cztonkéw. Co wazne, to przynaleznos$¢ zwigzkowa jest zrodtem reprezenta-
cji. Z kolei przedstawicielstwa pozazwigzkowe (gtéwnie) czerpig swojg zdolnos¢ do
reprezentowania nie z cztonkostwa, ale z wyboru dokonanego przez zatoge zakfa-
du pracy®. Podstawg dziatania form pozazwigzkowych jest uprawnienie ustawowe,
a nie oddolna inicjatywa samych zainteresowanych. Nie mozna jednak traci¢ z pola
widzenia, ze przedstawicielstwo pozazwiazkowe cieszy sie zainteresowaniem u pra-
codawcow nieobjetych dziatalnoscig zwigzkéw zawodowych. Ta reprezentacja ma
celowy charakter wylaniany zazwyczaj w trybie przyjetym u danego pracodawcy dla
rozwigzania konkretnych spraw®. Praktyki wynikajace z prawa krajowego wskazuja,
ze dotychczas przedstawicielstwa pracownicze wyfaniane ad hoc mogty decydowac
np. 0 zawieszaniu przepiséw prawa pracy (art. 9' kodeksu pracy'?), zawieszaniu sto-
sowania porozumier umownych (art. 23" k.p.) czy wprowadzaniu regulaminu pracy
zdalnej (art. 67°° k.p.). Ta forma reprezentacji odegrata duza role podczas zawierania
tzw. porozumien tarczowych w czasie kryzysu wywotanego pandemig COVID-19. Nie-
mal powszechny wéwczas udziat przedstawicieli zatogi nasilit jedynie gtosy negatyw-
ne pod adresem tej formy reprezentacji''. Nalezy zwroci¢ uwage, ze polskie prawo nie
gwarantuje ochrony przedstawicielom pracownikéw wytanianym ad hoc, a takze nie

7 Konwencja nr 135 dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i przy-
znania im utatwien, przyjeta w Genewie dnia 23 czerwca 1971 r. (Dz. U.z 1977 r. Nr 239, poz. 178).

8 Por. uwagi J. Wratny, Europejskie rady zaktadowe oraz inne przedstawicielstwa pracownicze w orga-
nizacjach gospodarczych o zasiegu wspdlnotowym [w:] Zwiqzki zawodowe a niezwiqzkowe przedsta-
wicielstwa pracownicze w gospodarce posttransformacyjnej, red. idem, M. Bednarski, Warszawa 2010,
s.86inn.

° Na arenie prawa krajowego przyktadem takiej formy ad hoc jest reprezentacja osb zatrudnionych
wytaniana w celu zawarcia umowy o pracowniczych planach kapitatowych (PPK). Ustawa z dnia 4 paz-
dziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r., poz. 427).

10 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r.,, poz. 277 ze zm.;
dalej: k.p.).

" Zob. uwagi B. Madrzycki, O zwigzkach zawodowych z pandemiq COVID-19 w tle,,,Zeszyty Naukowe
Wydziatu Zarzadzania GWSH"” 2022, nr 17, s. 49-58.
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przewiduje zadnego trybu wyboru tych przedstawicieli, co oznacza, ze tego rodzaju
przedstawicielstwa staja sie jedynie iluzoryczna formg reprezentacji pracowniczej'2.

Trzeba takze zaznaczy¢, ze w przypadku niektérych pozazwigzkowych form repre-
zentacji dopuszczalny jest dualizm reprezentacji'®. Nie ma bowiem przeszkéd, aby
jeden pracodawca byt objety dziatalnoscig zwigzkéw zawodowych i innych form re-
prezentacji. Mato tego, w niektérych przypadkach mozna spotkac tozsamos¢ podmio-
towa w przeplatajacych sie formach reprezentacji. Przykladem moga by¢ europejskie
rady zaktadowe, w ktérych sktad nieraz wchodzg dziatacze zwigzkowi'. Nie mozna
mie¢ jednak watpliwosci, ze w Swietle obowiazujacych regulacji to wtasnie zwiagz-
ki zawodowe korzystajg z najszerszej formy reprezentacji pracownikéw'. Wynika to
wprawdzie z przepisoéw, ale nalezy mie¢ swiadomos¢, ze te gwarancje ustawowe sg
efektem wieloletnich dziatan zwigzkow. Trzeba zatem skonkludowa, iz dzisiejszy za-
kres uprawnien zwigzki zawodowe zawdzieczaja wytacznie swojej dziatalnosci.

Niniejsze opracowanie koncentruje sie na dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
w wymiarze miedzynarodowym i unijnym. Zatem legitymacja zwigzkéw zawodowych
do dziatania powinna by¢ scharakteryzowana wtasnie w odniesieniu do terytorialne-
go zasiegu ich aktywnosci. Dziatalnos¢ na poziomie krajowym jest zjawiskiem natu-
ralnym. Natomiast wskazywane wczesniej zjawiska, takie jak powszechnos¢ pracy,
rozwoj rynkow, korporacje ponadnarodowe czy w koncu potrzeba standaryzowania
warunkéw zatrudnienia na poziomie Europy czy $wiata, doprowadzity do umocowa-
nia zwigzkéw zawodowych na ptaszczyznie ponadnarodowej. W dalszej czesci tekstu
odniesiono sie do podstawowych zakreséw aktywnosci zwigzkéw zawodowych w ska-
li miedzynarodowe;j.

2. Miedzynarodowy wymiar dziatalnosci zwigzkowej

Analiza aktywnosci zwigzkowej w sferze miedzynarodowej moze by¢ przeprowadzona
z dwoch zasadniczych punktéw widzenia - po pierwsze, przez pryzmat najwazniej-
szych organizacji miedzynarodowych, ktére w swojej dziatalnosci podejmuja proble-
matyke istotng dla zwigzkdw, czyli dotyczaca szeroko pojetych zasad i warunkéw za-
trudnienia, a po drugie, poprzez fakt tworzenia samodzielnych struktur zwigzkowych
o charakterze miedzynarodowym.

W stosunku do pierwszej z powyzszych ptaszczyzn, bardziej szczegdtowo rzecz uj-
Mujac, ta analiza moze sie skupic przede wszystkim na aspektach organizacyjnym oraz
czynnosciowym. Aspekt organizacyjny dotyczy przyznania zwigzkom zawodowym

12 7ob. k. Pisarczyk, K. Schiffer, W strone elastycznosci — nowelizacja przepiséw o czasie pracy, MPP
2013,nr 10,s. 508 i nn.

13 Wiecej na temat réznych form reprezentacji zob. A. Reda-Ciszewska, Prawne uwarunkowania
przedstawicielstw pracowniczych na poziomie zaktadu pracy w wybranych paristwach europejskich [w:]
Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji..., s. 48 i nn.

4 Ibidem, s. 49.

15 Ibidem, s. 54.
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okreslonych form cztonkostwa (delegowania swoich przedstawicieli) w tych orga-
nizacjach oraz powiazanych z nimi ciatach, typu komitety eksperckie. Z kolei aspekt
czynnosciowy odnosi sie do konkretnych dziatart podejmowanych przez strone zwigz-
kowa, ktére polegaja na korzystaniu z mozliwosci przewidzianych w regulacjach doty-
czacych poszczegdlnych organizacji.

Bez watpienia najwiekszy nacisk nalezy potozy¢ na MOP. Organizacja ta powsta-
ta na mocy traktatu wersalskiego z dnia 28 czerwca 1919 .5, w ktérym rozdziat Xl
zatytutowano ,Praca’, i w ktérym przesadzono o utworzeniu statej organizacji, ktéra
miata pracowac nad urzeczywistnieniem programu wyrazonego we wstepie do tego
rozdziatu (co wazne, obejmowat on takze uznanie zasady wolnosci zrzeszania sie'’).
Nastepnie rozdziat ten stat sie Konstytucja'® powotanej na jego podstawie MOP'®,

Bardzo wymowna w kontekscie miedzynarodowej aktywnosci zwigzkéw zawo-
dowych jest struktura organizacyjna MOP. Otéz jej najwazniejszy organ, czyli Mie-
dzynarodowa Konferencja Pracy, ma tréjstronny charakter, gdyz tworzg ja delegaci
reprezentujacy panstwa cztonkowskie, a w ,sktad kazdej delegacji krajowej wchodzi
dwéch reprezentantéw wiadzy panstwowej i po jednym delegacie pracownikéw oraz
pracodawcow”?°, Podobne parytety sa zachowane takze w kolejnym organie, czyli
Radzie Administracyjnej, ktéra jest organem wykonawczym MOP?'. Brak formalnego
umocowania delegatéw zwigzkéw zawodowych ma miejsce jedynie w stosunku do
Miedzynarodowego Biura Pracy, ktéry petni funkcje statego sekretariatu MOP, a zatem
dla obsady jego personelu wieksze znaczenie maja kwestie merytoryczne niz afiliacja
przy rzadzie lub partnerach spotecznych.

Udziat delegatow zwigzkowych, zwtaszcza w Miedzynarodowej Konferencji Pra-
¢y, zapewnia strukturom zwigzkowym bezposredni udziat w tworzeniu standardéw
prawnych, tj. przede wszystkim konwencji, ale rowniez zalecen. Warto podkresli¢, ze
znaczenie zwigzkéw zawodowych w kontekscie prawa tworzonego przez MOP nie wy-
czerpuje sie w samym udziale przy jego uchwalaniu, ale takze w przyznawanych gwa-
rancjach odnoszacych sie do jego realizacji na poziomie krajowym (ze szczegdlnym
wyroznieniem w tej sferze organizacji reprezentatywnych)?2.

16 Traktat pokoju miedzy mocarstwami sprzymierzonemi i skojarzonemi i Niemcami, podpisany
w Wersalu dnia 28 czerwca 1919 r. (Dz. U. z 1920 r. Nr 35, poz. 200).

7" Co wiecej, takze w deklaracji filadelfijskiej dotyczacej celéw i zadan Miedzynarodowej Organizacji
Pracy stwierdzono, ze ,wolno$¢ wypowiadania sie i stowarzyszen jest niezbednym warunkiem utrzy-
mania postepu” (https://www.mop.pl/doc/pdf/inne/dekfil.pdf [dostep: 27.06.2024]).

18 Konstytucja Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 9 pazdziernika 1946 r. (Dz. U. z 1948 r.
Nr 43, poz. 308).

19" K. Walczak, Miedzynarodowa Organizacja Pracy - geneza, cztonkostwo, struktura, organy [w:] Mie-
dzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy globalne, red. KW. Baran, seria: System Prawa Pracy,
t. 9, Warszawa 2019, s. 109.

20 A M. Swigtkowski, Miedzynarodowe prawo pracy. Tom 1. Miedzynarodowe publiczne prawo pracy,
Warszawa 2008, s. XV.

2! International Labour Organization, ILO Governing Body, https://www.ilo.org/ilo-governing-body
[dostep: 27.06.2024].

22 Szerzej na ten temat zob. J. Szmit, Reprezentatywnos¢ w aktach Miedzynarodowej Organizacji Pracy
[w:] Dorobek i rozwdj mysli polskiej nauki prawa pracy w Swietle wyzwan XXI wieku. Ksiega dedykowana
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W kontekscie aktywnosci zwigzkéw zawodowych, ktéra faczy sie z funkcjonowa-
niem MOP, bardzo doniosta role odgrywa mechanizm weryfikacji przyjetych standar-
déw. Ciatami powotanymi do realizacji tego zadania jest Komitet Niezaleznych Eks-
pertéw ds. Stosowania Konwencji i Zalecen oraz Komitet Konferencji ds. Stosowania
Konwencji i Zalecen. Z perspektywy zwigzkowej, a zwtaszcza dziatarn podejmowa-
nych przez polskie organizacje, nalezy jednak w wiekszym stopniu zwréci¢ uwage na
szczegolny tryb nadzoru i kontroli konwencji dotyczacych wolnosci zrzeszania sie?3.
W roku 1951 dla realizacji tego celu zostat utworzony Komitet Wolnosci Zwigzkowych
(dalej: KWZ)?4, ktory rozpatruje skargi dotyczace naruszania wolnosci zrzeszania sie.
Podmiotami uprawnionymi do ich sktadania sg zwigzki zawodowe oraz organizacje
pracodawcow?>.

| wtasnie na przyktadzie skarg kierowanych do KWZ mozna podkresli¢ aktywnos¢
polskich organizacji zwigzkowych w zakresie podejmowanych przez nie konkretnych
dziatan polegajacych na korzystaniu z mozliwosci przewidzianych w regulacjach doty-
czacych danej organizacji miedzynarodowej, czyli w tym wypadku MOP.

Nie siegajac w odlegty przesztos¢, mozna przywota¢ w tym kontekscie fakt, ze
w ostatnich kilkunastu latach NSZZ ,Solidarnos$¢” wniosta cztery skargi w omawianym
trybie, z czego na przyblizenie zastuguje ztozona w dniu 28 lipca 2011 r. skarga nr 2888
dotyczaca prawa koalicji i ochrony zwigzkowej oséb swiadczacych prace na podsta-
wie umow cywilnoprawnych i samozatrudnionych?®. Jest ona o tyle istotna, ze w jej
wyniku w swoich zaleceniach Komitet Wolnosci Zwigzkowych zwrdcit sie do polskiego
rzadu o podjecie niezbednych krokéw w celu zapewnienia, by wszystkim osobom za-
trudnionym, bez jakiegokolwiek rozréznienia, tacznie z osobami samozatrudnionymi
oraz zatrudnionymi na podstawie umoéw cywilnoprawnych, przyznano prawo tworze-
nia i przystepowania, wedle swego wyboru, do organizacji w rozumieniu konwencji
MOP nr 877,

pamieci Profesora Bogustawa Cudowskiego, red. P. Nowik, I. Sierocka, W. Witoszko, K. Zywolewska, Bia-
tystok 2022, 5. 571.

2 Konwencja (nr 87) dotyczaca wolnoéci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych, przyjeta w San
Francisco dnia 9 lipca 1948 r. (Dz. U. z 1958 r. Nr 29, poz. 125; dalej: konwencja MOP nr 87) oraz Kon-
wencja (nr 98) dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych, przyjeta
w Genewie dnia 1 lipca 1949 r. (Dz. U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126). Szerzej na ten temat zob. J. Wratny,
Zwiqzki zawodowe. Znaczenie w zyciu politycznym i spoteczno-gospodarczym [w:] Zwiqzki zawodowe.. .,
s.28.

24 W jego sktad wchodzi niezalezny przewodniczacy oraz dziewieciu cztonkéw - po trzech wskazy-
wanych przez panstwa cztonkowskie, zwigzki zawodowe oraz organizacje pracodawcéw.

25 |nternational Labour Organization, Committee on Freedom of Association (CFA), ilo.org [dostep:
27.06.2024].

26 Ppozostate skargi dotyczyly podwyzszenia wieku uprawniajacego do emerytury, sporéw zbio-
rowych i strajku oraz procedury okres$lania wysokosci podwyzek dla pielegniarek i potoznych (Mie-
dzynarodowa Organizacja Pracy — Komisja Krajowa NSZZ ,Solidarnos¢”, solidarnosc.org.pl [dostep:
27.06.2024]).

27 363rd Report of the Committee on Freedom of Association, Geneva 2012, s. 294, https://www.ilo.
org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/
wcms_176577.pdf [dostep: 27.06.2024].
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Bardzo znamienne jest, ze powigzane z dziataniem NSZZ ,Solidarnos¢” byto ztoze-
nie przez kolejng organizacje zwigzkowa, tj. Ogdélnopolskie Porozumienie Zwigzkéw
Zawodowych (dalej: OPZZ), wniosku o zbadanie zgodnosci art. 2 ust. 1, 2 i 5 ustawy
o zwigzkach zawodowych?® z art. 12 i art. 59 ust. 1 Konstytucji RP? oraz art. 2 konwen-
¢ji MOP nr 8730, Wyrok, ktéry zapadt w tej sprawie3!, w ktérym Trybunat Konstytucyjny
(dalej: TK) uznat, ze ,art. 2 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych
(Dz.U.z 2014 r., poz. 167) w zakresie, w jakim ogranicza wolnos¢ tworzenia i wstepo-
wania do zwigzkéw zawodowych osobom wykonujacym prace zarobkowa niewymie-
nionym w tym przepisie, jest niezgodny z art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 12 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej’, zostat zrealizowany poprzez nowelizacje ustawy zwigzko-
wej32,

Tym samym skorzystanie przez ruch zwigzkowy z instrumentu majacego umoco-
wanie w prawie miedzynarodowym stato sie jednym z elementéw dziatania, ktére do-
prowadzito do przetomowej modyfikacji zbiorowego prawa pracy w Polsce??, czego
skutkiem ma by¢ ,definitywne odejscie od tradycyjnego modelu zbiorowego prawa
pracy, opartego na pracowniczych zwigzkach zawodowych, w kierunku struktur hete-
rogenicznych. W efekcie uzasadnione wydaje sie przyjecie w wymiarze doktrynalnym
nowej konwencji pojeciowej w postaci zbiorowego prawa zatrudnienia”3*.

Jedli chodzi o kolejne organizacje miedzynarodowe rozpatrywane z perspektywy
polskiego ruchu zwigzkowego, to zdecydowanie mniejsze znaczenie niz w przypadku
MOP ma kwestia delegowania do nich swoich przedstawicieli, za$ istotniejsze staje
sie potencjalne korzystanie z instrumentéw prawnych przewidzianych w aktach praw-
nych przez nie tworzonych.

Ze wzgledu na zasieg dziatania w pierwszym rzedzie mozna wskaza¢ Organizacje
Narodéw Zjednoczonych i dwa kluczowe pakty, tj. Miedzynarodowy Pakt Praw Oby-
watelskich i Politycznych oraz Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecz-
nych i Kulturalnych. Oba zawierajg w swojej tresci gwarancje wolnosci zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych (odpowiednio w art. 22 oraz art. 8). Dla zapewnienia
kontroli ich przestrzegania zostaty powotane dwa komitety — Komitet Praw Cztowieka

28 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst jedn.: Dz. U.z 2022 r., poz. 854; dalej:
ustawa zwiazkowa).

2% Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 . (Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.).

30 Bezposrednio zalecenia KWZ przywotat w swoim stanowisku Prokurator Generalny, ktory popart
zdanie wnioskodawcy w zakresie dotyczacym art. 2 ust. 1 ustawy zwigzkowej.

31 Wyrok TK z dnia 2 czerwca 2015 1., K 1/13, OTK-A 2015, nr 6, poz. 80.

32 Ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektérych innych
ustaw (Dz. U. poz. 1608).

33 T.Duraj, Prawo koalicji 0s6b pracujgcych zarobkowo na wiasny rachunek po nowelizacji prawa zwiqz-
kowego - szanse i zagrozenia, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2020, nr 27, s. 68.

34 K.W. Baran, O zakresie prawa koalicji w zwiqzkach zawodowych po nowelizacji prawa zwigzkowego
z5lipca2018r., PiZS 2018,nr 9, s. 4.

35 Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym Jorku
dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U.z 1977 r. Nr 38, poz. 167).

36 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu
w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169).
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oraz Komitet Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych. Do obu mozliwe jest
ztozenie skargi indywidualnej, przy czym w przypadku Polski (ze wzgledu na kwestie
ratyfikacji protokotéw wprowadzajacych ten mechanizm) jest ono ograniczone tylko
do skargi do Komitetu Praw Cztowieka®. Do tej pory polskie zwiagzki zawodowe nie
zdecydowaly sie na takie dziatanie (ani nie zaangazowaty sie we wsparcie danej osoby
skfadajacej skarge).

Kolejna istotng organizacja miedzynarodowa dla polskiego ruchu zwigzkowe-
go jest Rada Europy, czyli organizacja regionalna. Pod jej auspicjami zostaty wydane
dwa kluczowe akty, tj. Europejska Konwencja Praw Cztowieka®® oraz Europejska Karta
Spoteczna®. Podobnie jak w przypadku paktéw ONZ-owskich takze EKPCz przewidu-
je prawo zrzeszania sie (art. 11), a EKS dodatkowo réwniez prawo do rokowan (art. 5
i art. 6). Kolejne podobienstwo dotyczy powotania organéw ochrony praw wyrazo-
nych w tych aktach. Z perspektywy zwiazkowej najwazniejszymi sa: Europejski Trybu-
nat Praw Cztowieka (dalej: ETPCz), ustanowiony przez EKPCz organ sadowy powotany
do rozpatrywania skarg, oraz Europejski Komitet Praw Spotecznych, bedacy organem
kontrolnym EKS*0. Pomimo ze bezposrednio organizacje zwigzkowe w ograniczonym
stopniu korzystajg z instrumentu skargowego do powyzszych ciat*!, to w toku prowa-
dzonej dziatalnosci odnosza sie do konkluzji opracowywanych regularnie przez Euro-
pejski Komitet Praw Spotecznych®?, w ktérych organ ten zwraca uwage na niezgod-
nos¢ prawa krajowego z wybranymi przepisami EKS*,

Przechodzac wreszcie do zagadnienia przystepowania i uczestnictwa polskich or-
ganizacji zwigzkowych do samodzielnych struktur zwigzkowych o charakterze mie-
dzynarodowym, wypada podkresli¢, ze mozliwos¢ taka przewiduje ustawa zwigzkowa

37 W.Brzozowski, Uniwersalny system ochrony praw cztowieka [w:] idem, A. Krzywon, M. Wiacek, Prawa
cztowieka, Warszawa 2021, s. 116 i nn.

38 Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie dnia
4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2
(Dz.U.z 1993 1. Nr 61, poz. 284 ze zm.; dalej: EKPCz).

39 Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz. U.z 1999 .
Nr 8, poz. 67 ze zm,; dalej: EKS).

40 R. Tabaszewski, Organy i srodki ochrony praw cztowieka w systemie europejskim [w:] K. Orzeszyna,
M. Skwarzynski, R. Tabaszewski, Prawo miedzynarodowe praw cztowieka, Warszawa 2022, s. 193 i nn.
41" Jedna z takich spraw byta sprawa Miedzyzaktadowej Organizacji Zwiazkowej NSZZ ,Solidarno$¢”
przeciw Polsce, 13505/08 (https://hudoc.echr.coe.int/eng?i=001-109239 [dostep: 27.06.2024]), ktéra
jednak nie odnosita sie bezposrednio do wolnosci zwigzkowych, a do przewlektosci postepowania
dotyczacego zwrotu majatku na podstawie ustawy z dnia 25 pazdziernika 1990 r. o zwrocie majatku
utraconego przez zwigzki zawodowe i organizacje spoteczne w wyniku wprowadzenia stanu wojen-
nego (tekst jedn.: Dz. U.z 1996 r. Nr 143, poz. 661 ze zm.).

42 Konkluzje te zamieszczono na stronie: https://hudoc.esc.coe.int [dostep: 27.06.2024].

43 Przyktadowo w konkluzji XXII-3 Komitet zarzucit Polsce, ze nie spetnia standardéw wyznaczonych
w art. 5 EKS, ktére zakazuja osobom zajmujacym wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej petnienia
funkcji w zwigzkach zawodowych, oraz tych, w mysl ktorych funkcjonariuszom okreslonych stuzb (ta-
kich jak np. Agencja Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Centralne Biuro Antykorupcyjne, Stuzba Kontr-
wywiadu Wojskowego czy Stuzba Wywiadu Wojskowego) nie wolno przystepowa¢ do organizacji
i tworzy¢ ich w celu wspierania i obrony swoich intereséw (https://hudoc.esc.coe.int/eng?i=XXII-3/
def/POL/5/EN [dostep: 27.06.2024]).
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w art. 11 ust. 3, w mysl ktérego organizacje zwigzkowe, w tym federacje i konfedera-
cje, maja prawo tworzenia i wstepowania do miedzynarodowych organizacji zwigzko-
wych#4,

Uwzgledniajac ramy niniejszego opracowania, uwaga zostanie poswiecona tylko
kilku zwigzkowym organizacjom miedzynarodowym. Najwieksza z nich jest Miedzyna-
rodowa Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (dalej: MKZZ; International Trade Union
Confederation, ITUC) reprezentujaca 207,5 min pracownikéw, ktéra w ramach partner-
stwa Global Union wspétpracuje zinnymi strukturami miedzynarodowymi (w tym Glo-
balng Federacja Zwigzkéw Zawodowych oraz Komitetem Doradczym Zwigzkéw Za-
wodowych przy OECD®). Afiliacje w MKZZ wykazujg NSZZ ,Solidarnos$¢” oraz OPZZ,

Organizacja o charakterze regionalnym jest powstata w 1973 r. Europejska Kon-
federacja Zwigzkdéw Zawodowych (dalej: EKZZ; European Trade Union Confederation,
ETUCQ), ktdrej cztonkami sa NSZZ ,Solidarnos¢’, OPZZ oraz Forum Zwigzkéw Zawodo-
wych (dalej: FZZ). Nalezy tez podkresli¢, ze czes¢ ,federacji branzowych zrzeszonych
w OPZZ i FZZ oraz krajowych sekretariatéw branzowych i krajowych sekcji branzo-
wych NSZZ »Solidarnosc¢« wstapita do europejskich federacji branzowych bedacych
cztonkami EKZZ lub do globalnych federacji zwigzkéw zawodowych (Global Union Fe-
derations - GUF) wspdtpracujacych z MKZZ"4. Obszar aktywnosci EKZZ bedzie jeszcze
przedmiotem analizy w czesci dotyczacej aktywnosci ruchu zwigzkowego na pozio-
mie unijnym.

Interesujacym przyktadem organizacji ruchu zwigzkowego jest European Centre
for Workers’ Questions (w skrécie EZA - od niemieckiej nazwy Européisches Zentrum
fur Arbeitnehmerfragen), czyli Europejskie Centrum Pytan Pracowniczych, ktére w za-
tozeniu powstato jako swoiste zaplecze szkoleniowe dla europejskich zwigzkéw zawo-
dowych (cztonkiem EZA jest NSZZ ,Solidarnosc¢”).

3. Dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych w wymiarze europejskim

Dziatalno$¢ zwigzkéw z poziomu Unii Europejskiej moze by¢ rozpatrywana w dwoch
wymiarach - jeden to wspomniana juz wczesniej ich obecnos¢ w strukturach europej-
skich, drugi to uprawnienia wynikajace z tej obecnosci. Z tego wzgledu nalezy przy-
ja¢, ze z perspektywy krajowych organizacji zwigzkowych pewnym przetomem byto
przystapienie Polski do Unii Europejskiej. Wraz z procesem internacjonalizacji znacznie

44 Przy czym nalezy uzna, ze przepis ten nie tyle przyznaje takie prawo, co je potwierdza. Z regula-
¢ji miedzynarodowych dotyczacych wolnosci zrzeszania sie i tak wyprowadza sie takie uprawnienie,
a zatem nawet ewentualne milczenie ustawodawcy w tej materii nie oznaczatoby zakazu przystepo-
wania do miedzynarodowych struktur zwigzkowych.

45 B. Surdykowska, Komentarz do art. 5 [w:] P. Czarnecki, P. Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Surdykow-
ska, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz praktyczny z orzecznictwem, Warszawa 2022, s. 57.
46151201 document (ituc-csi.org [dostep: 27.06.2024]).

47 B, Surdykowska, Komentarz do art. 11 [w:] P. Czarnecki, P. Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Surdykow-
ska, Ustawa o zwiqgzkach..., s. 87.
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poszerzyt sie bowiem zakres uprawnien krajowych organizacji. Nowe uprawnienia
przektadaja sie jednoczesnie na szersza optyke dziatalnosci, ale przede wszystkim na
role partneréw spotecznych w staraniu o godziwe warunki zatrudnienia pracownikéw.
W okresie poprzedzajacym akcesje sfera dziatalnosci zwigzkowej (co zrozumiate) byta
znacznie ograniczona. Wprawdzie nie oznaczato to catkowitego odseparowania od
spraw unijnych, jednak dopiero po 1 maja 2004 r. obszar ten stat sie w petni dostepny
dla polskich zwigzkéw zawodowych?,

Stosujac dalsze kryteria, transgraniczng aktywnos¢ zwigzkéw zawodowych na po-
ziomie unijnym mozna postrzegac z nastepujacych perspektyw. Pierwsza to pewne
nowe doswiadczenie wigzace sie z akcesjq panstw cztonkowskich do Unii Europejskiej.
Woéweczas przed zwigzkami zawodowymi otwierajg sie catkowicie nowe horyzonty
zwigzane ze swoistym transferem wiedzy i doswiadczen. Druga jest mozliwo$¢ realne-
go wiaczenia sie do dziatar na poziomie europejskim. Oczywiste jest, ze réznorodnos¢
tych inicjatyw powoduje, iz oba wskazane powyzej obszary wzajemnie sie przeplataja.

W stosunku do panstw cztonkowskich prawo europejskie zmierza do harmonizagji
porzadku prawnego, a takze ma sprzyjac polepszeniu warunkéw pracy. Naturalnym zja-
wiskiem jest to, ze rozwdj systemu politycznego UE pozostaje pod biezagcym wptywem
roznych grup interesu*®. W taki sam (naturalny) sposob ksztattowanie polityki unijnej
nie moze odby¢ sie bez udziatu partneréw spotecznych reprezentujacych interesy pra-
cownikow. Obecnos¢ zwigzkdw zawodowych w systemie europejskim musi by¢ zatem
traktowana jako zjawisko notoryjne. Pytanie moze dotyczy¢ ewentualnie srodkéw, po-
przez ktére partnerzy spoteczni — zwigzki zawodowe - beda w stanie oddziatywac na
realizacje swoich celéw. Bezposrednim narzedziem dziatania jest wspomniana juz Eu-
ropejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych, ktéra dazy do jednoczenia organizacji
oraz kreowania polityki spotecznej i gospodarczej sprzyjajacej potrzebom socjalnym.
Ma ona swoich przedstawicieli w r6znych instytucjach unijnych, a uczestnictwo zwigz-
kowcéw w organach konsultacyjnych jest podstawowym elementem wywierania
wptywu na proces legislacyjny i inne kluczowe dla pracownikéw decyzje na poziomie
unijnym. Poprzez r6znego rodzaju dziatania mozliwy jest niemal codzienny kontakt
srodowisk zwigzkowych z Komisja Europejska i Radg Unii Europejskiej>°. Reprezentacja
pracownikéw panstw cztonkowskich pod wspdlnym parasolem EKZZ sprzyja zatem
realizacji wspélnej polityki w Unii Europejskie;j.

Kluczowym narzedziem w rekach zwigzkéw zawodowych, stuzacym realizacji
uprawnien pracownikéw, jest gwarancja czynnego udziatu zwigzkéw zawodowych
w szeroko rozumianym europejskim dialogu spotecznym®'. Na tym poziomie mozna
méwic o czynnym zaangazowaniu partneréw spotecznych w proces tworzenia prawa
poprzez konsultacje, wyrazanie opinii lub inne formy nacisku. Jednym z przyktadow

48 5. Addamczyk, Wyboista droga. Kilka uwag o zaangazowaniu polskich partneréw spotecznych we
wdrazanie rezultatéw europejskiego dialogu spotecznego [w:] Ku kulturze dialogu. Geneza i dzier dzisiej-
szy dialogu spotecznego w Polsce, red. J. Gardawski, B. Surdykowska, Warszawa 2019, s. 215.

49 B. Jagusiak, Zwigzki zawodowe..., s. 241.

50 Ibidem, s. 250.

51 Por. uwagi D. Skupien, Porozumienia europejskich partneréw spofecznych, Toruh 2016, s. 32 i nn.
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jest aktywny udziat zwigzkéw zawodowych w pracach nad dyrektywa o zatrudnieniu
za posrednictwem platform internetowych?®2. Liczne starania ze strony zwigzkéw za-
wodowych (wtasnie na poziomie unijnym) umozliwity realny wptyw na tres¢ poszcze-
golnych regulacji zawartych w tej dyrektywie. Zatem mozliwos¢ wigczenia sie w pro-
ces ustawodawczy obejmujacy panstwa cztonkowskie jest uprawnieniem bezcennym.
Swiadomos¢ tego zjawiska nabedzie jeszcze wiekszego znaczenia, kiedy uswiadomi-
my sobie pierwotne cele utworzenia Unii Europejskiej>3. Retrospekcja celu potwierdzi
jedynie przekonanie, ze obecno$¢ zwigzkéw zawodowych w,Brukseli”jest cenng prze-
ciwwaga dla wspomnianych juz powyzej grup wptywu*,

Szczegdblng uwage warto zwréci¢ w tym kontekscie na Europejski Komitet Ekono-
miczno-Spoteczny (dalej: EKES), ktéry jest organem doradczym UE, reprezentujagcym
organizacje pracownikéw i pracodawcéw oraz inne grupy interesu. Ma on za zadanie
by¢ swoistym facznikiem pomiedzy organami Unii (Parlamentem i Komisja) a spote-
czenstwem unijnym. Stad tez tak wymowny jest fakt, ze cztonkowie EKES-u sq wska-
zywani m.in. przez zwiazki zawodowe (obok organizacji pracodawcéw i organizacji
tzw. trzeciego sektora)®>.

Istotne miejsce w ramach europejskiego dialogu spotecznego zajmuja rokowania
pomiedzy pracodawcami i przedstawicielami pracownikéw. Ich charakter, a przede
wszystkim efekty niewiele jednak maja wspdlnego z klasycznymi rokowaniami zbioro-
wymi prowadzonymi wewnatrz panstw cztonkowskich UE®S. Dialog na poziomie Unii
Europejskiej jest przede wszystkim instrumentem realizowania unijnej polityki spo-
tecznej. Potwierdza to fakt, ze w jego ramach s prowadzone gtéwnie negocjacje nad
kwestiami uznanymi przez Komisje Europejska za konieczne do uregulowania na po-
ziomie Unii. Narzedziem realizacji tego celu jest prawo zawierania porozumien ramo-
wych. W ramach tej formuty partnerzy spoteczni nabywaja prawotworcze uprawnienia,
moga wyrazi¢ wole podjecia miedzy soba negocjacji nad konkretng regulacjg prawna.
Wypracowane porozumienie nabywa moc powszechnie obowiazujaca poprzez wyko-
nanie przez Rade Unii Europejskiej. Sciezka alternatywna moze by¢ wykonanie porozu-
mienia przez partneréw spotecznych w panstwach cztonkowskich — wéwczas bedzie
to tzw. wykonanie autonomiczne®’. Obecny dorobek tej formy legislacyjnej obejmuje
porozumienia w sprawie innych nietypowych form zatrudnienia, telepracy, urlopéw
rodzicielskich, przeciwdziatania stresowi i molestowaniu w miejscu pracy. W 2022 r.

52 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika 2024 r. w spra-
wie poprawy warunkdéw pracy za posrednictwem platform (Dz. Urz. UE L 2024/2831 z 11.11.2024).
Platform work: Trade unions win for millions of workers, 11.03.2024, https://www.etuc.org/en/pressre-
lease/platform-work-trade-unions-win-millions-workers [dostep: 27.06.2024].

53 5. Adamczyk, Wyboista droga..., s. 211.

54 Por uwagi B. Jagusiak, Zwiqzki zawodowe..., s. 242.

55 Szerzej zob. Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny, https://european-union.europa.eu/in-
stitutions-law-budget/institutions-and-bodies/search-all-eu-institutions-and-bodies/european-eco-
nomic-and-social-committee-eesc_pl [dostep: 27.06.2024].

56 B. Surdykowska, S. Adamczyk, Rokowania zbiorowe w Unii Europejskiej: trudne czasy, niejasna przy-
sztos¢ [w:] Rokowania zbiorowe w cieniu globalizadji.. ., s. 70.

57 Por. uwagi. B. Jagusiak, Zwigzki zawodowe..., s. 250 i nn.
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zainicjowano negocjacje dotyczace telepracy i bycia offline®®. Niestety, po ponad roku
regularnych spotkan nie udato sie uzgodni¢ porozumienia®®.

Niezaleznie od skutkéw samych rokowan trzeba przyzna¢, ze srodki oddziatywania
partneréw spotecznych na prawodawstwo unijne jest faktem i znajduje swoje oparcie
w przepisach. Podstaw mozna sie doszukiwa¢ m.in. w Traktacie o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (art. 151 i art. 152). Traktat przyznaje takze pierwszenstwo wspdlnemu
dziataniu partneréw spotecznych (o ile wyraza taka wole) w przypadku propozycji ob-
jetej zakresem art. 153 TFUE. Stosowanych regulacji mozna tez poszukiwac w traktacie
z Amsterdamu z dnia 2 pazdziernika 1997 r.%" i Karcie praw podstawowych Unii Euro-
pejskiej®2. Dostrzega sie wiec znaczaca role negocjacyjna przewidywang dla partneréw
spotecznych na poziomie europejskim. Obowigzujacy w Unii model stanowienia pra-
wa czyni zatem z reprezentantéw pracownikéw istotnego partnera z waznym gtosem.

Omawiajac udziat zwigzkéw zawodowych na arenie europejskiej, nie mozna zapo-
minac takze o innych szansach oddziatywania wywodzacych sie z przynaleznosci do
UE. Nie bez znaczenia pozostajg rowniez formy ,miekkiej wspotpracy”, takie jak ramo-
we plany dziatania, wspdlne analizy czy wspdlna dziatalnos¢ badawcza i projektowa®3.
Odpowiednie wsparcie dla tej dziatalnosci zapewnia powotany specjalnie w tym celu
Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych (European Trade Union Institute, ETUI),
ktéry jest niezaleznym osrodkiem badawczo-szkoleniowym przywotywanej juz Euro-
pejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych®,

Dodatkowym atutem partnerstwa jest transfer wiedzy zapewniony przez udziat
przedstawicieli panstw cztonkowskich w zespotach roboczych EKZZ. Mozna tu wska-
zac na liczne komitety, zespoty i grupy robocze. Te ptaszczyzny aktywnosci utatwiajg
koordynowanie wspdlnych inicjatyw i formutowanie opinii. Przy tej okazji warto tak-
ze wspomniec o agendach tematycznych. Jednym z przyktadéw moze by¢ Europejski
Komitet Zwigzkéw Zawodowych ds. Edukacji (ETUCE). Podczas regularnych spotkan
przedstawiciele zwigzkéw zawodowych z uczelni wyzszych majg okazje wymiany do-
$wiadczen na temat szkolnictwa wyzszego. Co bardzo interesujace, czesta tematyka
spotkan sg ogdlne problemy dotyczace szkolnictwa wyzszego w ujeciu makro.

Znamiennym przyktadem wspdlnych dziatarn we wspdélnym europejskim intere-
sie byt protest, ktéry odbyt sie w 2023 r. w Brukseli. Pietnascie tysiecy pracownikéw

8 M. Rzemek, Prawo do bycia offline nieco blizej. Nie tylko dla pracujqcych zdalnie, 13.10.2022, https://
www.gazetaprawna.pl/firma-i-prawo/artykuly/8567499,prawo-pracy-telepraca-ue-offline-praca-
zdalna.html [dostep: 27.06.2024].

59 Telework: Legislative action needed by EU Commission, 27.11.2023, https://www.etuc.org/en/press-
release/telework-legislative-action-needed-eu-commission [dostep: 27.06.2024].

60 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. UE C 202 2 6.07.2016,
s.47; dalej: TFUE).

61 Traktat z Amsterdamu zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej, Traktaty ustanawiajace Wspoinoty
Europejskie oraz niektére zwigzane z nimi akty (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/31).

62 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej z dnia 7 grudnia 2000 . (Dz. Urz. UE C 3032 14.12.2007,
s.1).

63 g Adamczyk, Funkcje zwigzkéw zawodowych..., s. 210.

64 ETUI, https://www.etui.org [dostep: 27.06.2024].
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z catego kontynentu zgromadzito sie w Brukseli, aby wysta¢ przywédcom jasny komu-
nikat, ze nie moze by¢ powrotu do oszczednosci. Cztonkowie zwigzkéw zawodowych
z 30 krajow, w tym z Polski¢®, udali sie do Belgii, aby wzia¢ udziat w demonstracji pod
hastem ,Razem przeciwko oszczednosciom’, zorganizowanej przez Europejska Konfe-
deracje Zwigzkow Zawodowych®®,

Whnioski

Zwiazki zawodowe sg ruchem spotecznym, tzn. sa tworzone przez ludzi i dla ludzi,
a doktadniej rzecz biorgc - dla reprezentowania ich intereséw. Tym samym nie s3 to
organizacje funkcjonujace w oderwaniu od otaczajacej je rzeczywistosci, a wrecz od-
wrotnie. S3 one w petni zanurzone we wszystkich procesach zachodzacych na wie-
lu ptaszczyznach (ekonomicznej, gospodarczej, prawnej, zwigzanej z zarzadzaniem),
gdyz te procesy i ich zmiany oddziatujg bezposrednio (a co najmniej posrednio) na
sytuacje zatrudnionych.

Nalezy zatem przyja¢, ze ruch zwigzkowy caty czas ewoluuje, przystosowujac sie
do aktualnej sytuacji prawno-biznesowo-spotecznej. Jest to proces, ktéry towarzyszy
zwigzkom zawodowym od samego poczatku ich istnienia. Przyktadowo oczywiste
jest, ze zupetnie inaczej organizacje zwigzkowe funkcjonowaty w okresie walki o uzna-
nie ich legalnosci, a inaczej wéwczas, gdy wolnos¢ zwigzkowa zostata uznana za jedno
z praw cztowieka.

W niniejszym artykule uwaga zostata poswiecona bardzo konkretnej sferze funk-
cjonowania zwiazkéw zawodowych, czyli sferze miedzynarodowej oraz unijnej. Takze
tutaj w petni znajduje zastosowanie twierdzenie o ich dostosowywaniu sie do zmie-
niajgcego sie otoczenia. Przedstawione wczesniej zjawiska, takie jak wzrost znacze-
nia globalnych koncernéw, przenoszenie decyzyjnosci na poziom miedzynarodowy
czy przystapienie Polski do Unii Europejskiej, nie zostaty pominiete przez krajowe
organizacje zwigzkowe. Pojawiajace sie nowe wyzwania oraz towarzyszace im nowe
mozliwosci to przestrzen w petni przez nie dostrzegana. Co oczywiste, ze wzgledéw
chronologicznych wieksze doswiadczenie przejawiaja one w organizacjach miedzy-
narodowych, czego dobitnym przyktadem jest udziat w pracach MOP. Jednoczesnie
nastepuje staty rozwdj aktywnosci polskich struktur zwigzkowych w ramach instru-
mentow i narzedzi oferowanych przez Unie Europejska. Warto podkresli¢, ze polskie
zwiazki nauczyty sie rozpoznawac i podejmowacd dziatania w ramach tych struktur

65 Furodemonstracja w Brukseli: przeciwko planom rozpoczecia programu oszczednosciowego 2.0,
12.12.2023, https://www.opzz.org.pl/aktualnosci/swiat/2023/12/eurodemonstracja-w-brukseli-
przeciwko-planom-rozpoczecia-programu-oszczednosciowego-2-0 [dostep: 27.06.2024].

66 15000 march in Brussels to stop return of EU austerity, 12.12.2023, https://www.etuc.org/en/
pressrelease/15000-march-brussels-stop-return-eu-austerity [dostep: 27.06.2024].
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miedzynarodowych oraz unijnych, ktére dajg najwieksza gwarancje osiggniecia zato-
zonego celu®’.

Zdobywanie wiedzy i doswiadczenia w zakresie korzystania z mozliwosci oferowa-
nych przez réznorodne struktury miedzynarodowe i unijne jest o tyle istotne, ze nawet
uwzgledniajac pewne dziatania, ktére mozna obserwowac w ostatnich latach®, proces
globalizacji nie ulegnie cofnieciu, a wrecz odwrotnie — bedzie sie rozwijat. Tym samym
rosto bedzie znaczenie reprezentacji praw pracownikéw wiasnie na takim szczeblu.

Nalezy w tym kontekscie podkresli¢ jeszcze jedng kwestie. Jest nig ocena szero-
ko pojetego potencjatu, jakim na analizowanym w niniejszym opracowaniu poziomie
dysponuja zwigzki zawodowe oraz inne przedstawicielstwa pracownicze. Nie moze
budzi¢ watpliwosci to, ze przedstawicielstwa pozazwigzkowe z wielu wzgledéw nie
moga réwnac sie z organizacjami zwigzkowymi. Mozna tu zwréci¢ uwage na dwie
sfery — formalng i faktyczna. Sfera formalna dotyczy przyznanych praw i kompetencji,
ktére w przypadku zwigzkéw zawodowych sg zdecydowanie szersze i dalej idace. Przy-
ktadem moze by¢ poréwnanie mozliwosci dziatan wiasnie organizacji zwigzkowych
z europejskimi radami zaktadowymi®®. Co prawda, mozna wskazywa¢, ze struktury
zwigzkowe nie maja prawa do bezposredniego wspétdziatania z centralnym kierow-
nictwem w przedsiebiorstwie lub w grupie przedsiebiorstw o zasiegu wspélnotowym,
jednak umiejetnie wykorzystujgc instrumenty im przystugujace (np. prowadzenie
akgji protestacyjnych w poszczegdlnych podmiotach na poziomie krajowym), moga
taka mozliwosc¢ uzyskac. Z kolei sfera faktyczna obejmuje nieporéwnywalnie wieksze
zaplecze, jakim dysponujag organizacje zwigzkowe. Przez zaplecze to nalezy rozumiec
zasoby ludzkie oraz materialne (majatkowe). Pierwsza kategoria obejmuje nie tylko sa-
mych cztonkoéw, ale réwniez doswiadczenia zbierane przez lideréw zwigzkowych oraz
baze ekspercka, ktorg dysponuja. Zasoby majatkowe zas umozliwiajg prowadzenie
ré6znorodnych aktywnosci, od lobbystycznej, przez akcje informacyjne, az po wspdlne
akcje strajkowe’°.

Podsumowujac catos¢ rozwazan, analiza zaréwno formalnych aspektéw dziatalno-
$ci zwigzkéw zawodowych, jak i aktywnosci faktycznie podejmowanej przez polskie
organizacje zwigzkowe pozwala na pewien ostrozny optymizm dotyczacy ich skutecz-
nosci na poziomie miedzynarodowym i unijnym.

67 Przyktadem moze by¢ opisywana wczesniej skarga do MOP nr 2888, gdyz to whaénie w ramach tej
organizacji przewidziane zostaty instrumenty najbardziej dopasowane do éwczesnego celu zwiaz-
kéw zawodowych, czyli poszerzenia prawa koalicji. Polskie zwigzki byty rowniez zaangazowane w pra-
ce nad dyrektywa o zatrudnieniu za posrednictwem platform internetowych.

8 Np. proby skracania dtugosci tancuchéw dostaw jako nastepstwa probleméw wywotanych pan-
demig COVID-19 czy tez postulowane dziatania w kwestii modyfikacji relacji gospodarczych, zwtasz-
cza z Chinami, na podstawie koncepcji decouplingu oraz de-riskingu.

9 Dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 6 maja 2009 r. w sprawie ustano-
wienia europejskiej rady zaktadowej lub trybu informowania pracownikéw i konsultowania sie z nimi
w przedsiebiorstwach lub w grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym (Dz. Urz. UE L 122
216.05.2009, s. 28).

70 Np. wspomniana wczeéniej demonstracja zorganizowana w Brukseli pod hastem ,Razem przeciw-
ko oszczednosciom”.
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Streszczenie
Btazej Mqdrzycki, Jakub Szmit
Dziatalno$¢ zwigzkéw zawodowych w wymiarze miedzynarodowym i unijnym

W artykule omoéwiono sfere dziatalnosci zwigzkéw zawodowych, ktéra niekiedy umyka po-
wszechnej uwadze, tj. ich aktywnosci na poziomie miedzynarodowym oraz unijnym. Znaczenie
obu tych sfer dla zapewnienia odpowiedniego poziomu uprawnien pracowniczych stale rosnie,
a tym samym wzrasta takze rola organizacji zwigzkowych, czyli przedstawicielstwa zatrudnio-
nych, ktére ma najwieksze mozliwosci skutecznego podejmowania dziatart na tym poziomie.
W opracowaniu zostaty zaprezentowane r6znorodne mechanizmy, ktérymi dysponuja zwigzki
zawodowe (zaréwno stricte prawne, jak i organizacyjne), za$ szczegélng uwage poswiecono ak-
tywnosci polskich organizacji zwigzkowych.

Stowa kluczowe: zwigzki zawodowe, Unia Europejska, dialog spoteczny, MOP, pracownik, re-
prezentacja.
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Summary
Btazej Mqdrzycki, Jakub Szmit
Activities of Trade Unions on the International and EU Level

This article presents a sphere of trade union activity that sometimes escapes widespread atten-
tion, that is, activity at the international and EU levels. The importance of both these spheres
for ensuring an adequate level of labor rights is constantly growing, and, thus, the role of trade
union organizations, that is, that representation of the employed that has the greatest potential
for effective action at this level, is also growing. In our discussion, various mechanisms at the
disposal of trade unions are presented (both strictly legal and organizational) and special atten-
tion is paid to the activity of Polish trade union organizations.

Keywords: trade unions, European Union, social dialogue, ILO, employee, representation.
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Zasada niedyskryminacji jako podstawa
do przebicia zastony korporacyjnej

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 3 czerwca 2021 .,
C-624/19, KE.A. i inni przeciwko Tesco Stores Ltd.

W sytuacji, w ktérej warunki wynagradzania pracownikéw réznej pici wykonuja-
cych taka sama prace lub prace o takiej samej wartoéci moga zosta¢ przypisane
jedynemu zrédtu, wchodzi to w zakres art. 157 TFUE2. W konsekwencji praca i wy-
nagrodzenie tych pracownikéw moga by¢ poréwnane na podstawie tego przepisu,
nawet jezeli wykonuja oni swoja prace w réznych zaktadach. Mozna zatem powotaé
sie na art. 157 TFUE przed sadami krajowymi w sporze dotyczacym pracy o takiej
samej wartosci wykonywanej przez pracownikéw réznej ptci zatrudnionych w réz-
nych zaktadach, o ile istnieje wspoélne (jedno) zrédto finansowania wynagrodzen
pracownikéw.
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Glosa

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: TSUE lub Trybunat) z dnia
3 czerwca 2021 r. w sprawie C-624/19 dotyczacej rownosci wynagrodzen miedzy
pracownikami ptci meskiej i zenskiej pracujagcymi w Tesco Stores Ltd. ma znaczenie
przetomowe dla zapewnienia rownego traktowania w miejscu pracy, za$ gtéwna teza
sformutowana w wyroku zastuguje w petni na aprobate. Trybunat w sprawie C-624/19
odnidst sie do charakteru prawnego, a takze rodzajow skutkéw prawnych, jakie wywo-
tuje norma Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w ktdrej ustalone jest prawo

T ECLIEU:C:2021:429.
2 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. C 202 z 7.06.2016,
s. 1; dalej: TFUE).
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do réwnego wynagradzania za prace nie tylko jednakowa, ale takze jednakowej war-
tosci (art. 157 TFUE).

Wyrok ten wpisuje sie w statg linie orzecznicza, ktéra podkresla podstawowe war-
tosci lezace u podstaw traktatow konstruujacych Unie Europejska. Po raz kolejny Try-
bunat potwierdzit znaczenie zasady réwnej ptacy za te sama prace lub prace o réwnej
wartosci, ktéra jest fundamentem prawa unijnego.

W analizowanej sprawie wazne stato sie rowniez okreslenie relacji pomiedzy norma
traktatowa (art. 157 TFUE) a wydana na jej podstawie dyrektywa 2006/54/WE w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy?. Ustalenie tej zaleznosci jest istotne dla
ochrony i skutecznosci praw indywidualnych przynaleznych jednostkom. Przepisy
dyrektywy 2006/54/WE z zatozenia nie wywotujg skutkéw bezposrednich, tworzac
jedynie zobowigzania po stronie panstw cztonkowskich do osiggniecia zatozonego
rezultatu w przywotanej dyrektywie, za$ cel ten panstwa realizujg przy zastosowaniu
odpowiednich krajowych srodkéw i procedur. Trybunat okreslit inny sposéb zwiagzania
zasada niedyskryminacji pod wzgledem wynagrodzenia, uznajac, ze obowiazuje ona
wszystkie podmioty prawa Unii Europejskiej, poczawszy od panstw cztonkowskich,
poprzez instytucje unijne, a takze organy panstw czionkowskich. Wskazat réwniez,
ze zasada wyrazona w art. 157 TFUE reguluje w sposéb bezposredni stosunki praw-
ne pomiedzy podmiotami prywatnymi, a zatem w relacjach pracownik — pracodaw-
ca. W konsekwencji uznat, ze wspomniany artykut wywotuje wszystkie znane rodzaje
skutkow prawnych, w tym skutek horyzontalny drugiego stopnia (inter privatos). Prze-
tomowy charakter orzeczenia zasadza sie natomiast na tym, ze zasade uprawniajaca
do poréwnywalnosci wynagrodzen Trybunat znacznie rozszerzyt. Prawo do poréwna-
nia wynagrodzern mozna odnies¢ do réznych zaktadéw pracy, o ile zaktady te taczy
wspdlne zrédto finansowania $wiadczen wyptacanych pracownikom. W ten sposéb
TSUE wprowadzit nowatorska konstrukcje podmiotu zatrudniajagcego w oderwaniu od
podmiotowosci prawnej pracodawcy, co definiuje prawo krajowe.

Stan faktyczny lezacy u podstaw sprawy

Eliminowanie nieréwnosci w sferze zatrudniania miedzy kobietami a mezczyznami,
zwlaszcza pod wzgledem wynagrodzenia, stanowi jedno z kluczowych zagadnien
w dziedzinie prawa pracy oraz prawa antydyskryminacyjnego UE. Sprawa rozpatry-
wana przez Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej dotyczyta skarg ztozonych
przez grupe pracownikéw zatrudnionych w Tesco Stores Ltd., w ktdérej znaczng czesc
zatogi stanowity kobiety, zarzucajac ustalenie dla nich znacznie nizszych stawek

3 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23; dalej: dyrektywa
2006/54/WE).
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wynagrodzenia anizeli w przypadku pracownikéw wykonujacych prace o réwnorzed-
nej wartosci w magazynach Tesco. Pracownicy Tesco Stores Ltd. twierdzili zatem, ze
réznice w wynagrodzeniach byly dyskryminacyjne i tym samym sprzeczne z zasada
réwnej ptacy za te sama prace lub prace o réwnej wartosci, co stanowi naruszenie
art. 157 TFUE, a zarazem przepiséw dyrektywy 2006/54/WE.

Sedno problemu lezato jednak w tym, ze Tesco Stores Ltd. byto detalistg sprzeda-
jacym towary on-line oraz za posrednictwem okoto 3200 sklepédw znajdujacych sie na
terytorium Zjednoczonego Krélestwa, wobec czego praca zatrudnionych pracowni-
koéw koncentrowata sie gtéwnie na sprzedazy. Z kolei pracownicy zatrudnieni w cen-
trach dystrybucji, wydzielonych prawnie i organizacyjnie w inny zakfad pracy Tesco,
mieli powierzone przede wszystkim zadania operacyjne i logistyczne.

Problem prawny, jaki wytonit sie na tle przedstawionego stanu faktycznego, doty-
czyt mozliwosci poréwnania prac niejednakowych, gdzie pierwszy rodzaj prac polegat
gtébwnie na sprzedazy towaréw on-line, drugi zas na dystrybucji tych towaréw do klien-
tow Tesco. Nastepna watpliwos¢ prawna podniesiona przez sad w pytaniu prejudycjal-
nym odnosita sie do dopuszczalnosci poréwnania warunkéw pracy i wynagrodzenia
pracownikow, ktérzy byli zatrudnieni w réznych zaktadach pracy wydzielonych pod
wzgledem prawnym i organizacyjnym, cho¢ powigzanych ze sobg osobowo i kapitato-
wo. Tym samym przypadek analizowany przez Trybunat dotyczyt struktury organizacji
i zatrudnienia w Tesco, ktéra jest charakterystyczna dla wielozaktadowych korporacji.

Podstawy prawne i tezy wyroku

Trybunat wskazat przede wszystkim na art. 21 i art. 23 Karty praw podstawowych Unii
Europejskiej*, ktére zakazujg wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz chronig
prawo do rownego traktowania kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach prawa
unijnego, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia. Z momentem przyje-
cia Traktatu z Lizbony? Karta praw podstawowych Unii Europejskiej ma takg sama moc
prawna jak traktaty unijne, wobec tego wptywa na interpretacje przede wszystkim
przepiséw unijnych. Zgodnie z art. 52 KPP prawa uznane w Karcie praw podstawo-
wych UE sg wykonywane na warunkach okreslonych przez traktaty unijne i we wska-
zanych przez nie granicach.

Konsekwencja przypisania art. 157 TFUE bezposrednich skutkéw prawnych w re-
lacjach pomiedzy podmiotami prywatnymi jest mozliwos¢ wywodzenia z tego prze-
pisu konkretnych praw podmiotowych, podlegajacych ochronie w kazdym z krajo-
wych systeméw prawnych panstw cztonkowskich, niezaleznie od ich transpozycji do

4 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej z dnia 7 grudnia 2000 r. (Dz. Urz. UE C 303 z 14.12.2007,
s. 1; dalej: KPP). S. Majkowska-Szulc, M. Tomaszewska, Komentarz do art. 23 KPP [w:] Karta praw podsta-
wowych Unii Europejskiej. Komentarz, red. A. Wrébel, wyd. 2, Warszawa 2020, s. 771-806.

5> Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy WspéInote Euro-
pejska, sporzadzony w Lizbonie dnia 13 grudnia 2007 r. (Dz. U. z 2009 r. Nr 203, poz. 1569).
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prawa krajowego. Pomimo ze zakaz dyskryminacji ptacowej znajduje rowniez swoje
odzwierciedlenie w przepisach dyrektywy 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zy-
cie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy, nie moze to stanowi¢ podstawy do ograniczania praw jednostek
wynikajacych bezposrednio z normy traktatowej, jaka jest art. 157 TFUE.

Zwazywszy na charakter prawny dyrektyw, ktére zgodnie z art. 288 TFUE wiagz3 je-
dynie panstwa cztonkowskie w zakresie celu, ktéry ma zosta¢ osiagniety, nie posiadaja
one co do zasady skutku bezposredniego w relacjach horyzontalnych miedzy jednost-
kami. Ograniczony zakres bezposredniej skutecznosci dyrektyw nie wptywa natomiast
na zakres ochrony praw indywidualnych wynikajacych z przepiséw prawa pierwotne-
go, ktére - jak potwierdzit Trybunat w wyroku z dnia 8 kwietnia 1976 r. w sprawie De-
frenne Il (C-43/75, ECLI:EU:C:1976:56) — moga by¢ stosowane bezposrednio w sporach
pomiedzy jednostkami.

W zwiazku z powyzszym zapewnienie skutecznosci przepisom dyrektywy 2006/54/
WE i realizacja jej celéw, w tym ochrona praw podmiotowych, naktada na panstwa
cztonkowskie obowiazek podjecia inicjatyw legislacyjnych oraz przyjecia odpowied-
nich srodkéw implementacyjnych. Jednakze prawa wynikajace bezposrednio z art.
157 TFUE pozostaja niezalezne i nie moga by¢ ograniczane przez brak lub wadliwa
implementacje dyrektywy.

Uzasadnienie wyroku

W analizowanym wyroku Trybunat opiera sie na kilku kluczowych zatozeniach. Przepis
art. 157 TFUE jest wystarczajaco jasny i precyzyjny, aby mogt by¢ bezposrednio stoso-
wany przez sady krajowe bez potrzeby dodatkowych przepiséw wykonawczych. Try-
bunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 27 marca 1980 r. w sprawie
Macarthys Ltd v. Wendy Smith (C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103) podkreslit, ze nie nalezy
kierowac sie literalnym brzmieniem art. 157 TFUE (ex art. 119 TWE®), ktérego pocza-
tek sugeruje, ze ,kazde panstwo cztonkowskie zapewnia stosowanie zasady”. Zasada
sformutowana w tym artykule jest na tyle jasna i precyzyjna, ze nie wymaga zadnego
dodatkowego uszczegétowienia ani w prawodawstwie unijnym wtérnym, ani poprzez
dodatkowe akty prawa krajowego. W konsekwencji art. 157 TFUE moze by¢ bezpo-
$rednio stosowany przez pracownikéw w przypadku dyskryminacji ptacowej, bez po-
trzeby oczekiwania na dodatkowe regulacje krajowe lub unijne.

Trybunat przypomniat réwniez, ze zasada réwnosci wynagrodzen za prace ta-
kiej samej wartosci jest fundamentalnym elementem prawa Unii Europejskiej i musi
by¢ skutecznie stosowana w celu eliminacji dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
ptec. Przepis ten funkcjonuje niezmiennie od 1957 r., od czasu uchwalenia traktatu

6 Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejskg (wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. WE C 321E
229.12.2006; dalej: TWE).
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rzymskiego’. W tamtym okresie byta to jedyna norma prawa traktatowego odnosza-
ca sie bezposrednio do zasady niedyskryminacji z uwagi na pte¢. Miata ona do spet-
nienia dwa gtéwne cele: 1) ekonomiczny, ktéry dotyczyt wyeliminowania elementu
konkurencyjnosci pomiedzy przedsiebiorstwami, bazujagcego na réznicowaniu wyna-
grodzen kobiet i mezczyzn za te samg prace, oraz 2) spoteczny, majacy zapewnié po-
step spoteczny i 0g6lng poprawe warunkoéw pracy i zycia zatrudnionych pracownikéw,
niezaleznie od pfci. Na dalszym etapie ewolucji tego przepisu wprowadzono w ust. 4
art. 157 TFUE zasade wyréwnywania szans, majaca na celu identyfikacje grup spotecz-
nych niedostatecznie reprezentowanych, a zatem znajdujacych sie w gorszej sytuacji
wyjéciowej w poréwnaniu z innymi grupami. Polityka wyréwnywania szans dazy do
zapewnienia srodkéw promujacych réwny start i rowny rozwdéj obu grup pracowni-
kéw, z uwzglednieniem ich réznych rél, pozycji i funkcji spotecznych.

Ponadto TSUE podkreslit, ze ocena, czy dana praca ma taka sama wartos¢, nale-
zy do sadow krajowych, ktére powinny uwzglednia¢ wszystkie okolicznosci faktycz-
ne i charakter wykonywanych czynnosci®. W przypadku pracownikéw zatrudnionych
w Tesco Stores Ltd. zwigzek miedzy iloscig i wartoscig sprzedazy a praca zapewniajaca
logistyczne dostarczenie zakupionych towaréw dla klientéw jest istotny. Orzecznictwo
oraz doktryna wypracowaty kryteria poréwnywalnosci prac réznigcych sie rodzajowo,
ktére nadajg im walor pewnego podobienstwa. Kryteria te koncentruja sie na spo-
sobie Swiadczenia pracy. W pierwszej kolejnosci s to posiadane przez pracownikéw
kwalifikacje, odnoszone do wyksztatcenia lub wynikajace z praktyki i doswiadczenia
zawodowego. Obiektywnym kryterium poréwnywania pracy réznigcej sie rodzajowo
moze byc tez zakres obowigzkéw pracowniczych, ktérym towarzyszy rodzaj i skala od-
powiedzialnosci (materialna, dyscyplinarna, odszkodowawcza), ktérg pracownik moze
ponies¢ w przypadku niewtasciwego wykonywania obowigzkow?®.

Nie w kazdym przypadku poréwnanie wychodzi na korzys¢ zatrudnionych kobiet,
gdyz réznice moga tkwi¢ w podejsciu do obowigzkéw, indywidualnym naktadzie pra-
cy czy motywagji'®, Przestanka wartosciowania pracy jest réwniez wysitek fizyczny
i psychiczny, mierzony iloscig wydatkowanej energii i stresu.

W przypadku pracownikéw dziatu sprzedazy i logistyki Tesco Stores Ltd. prace te
byty funkcjonalnie powiazane; praca w centrach dystrybucyjnych byta bezposrednio
zwigzana z praca pracownikéw dziatu sprzedazy. Stanowity one zatem przyktad pracy
zespolonej i wzajemnie powigzanej oraz zaleznej. Stad mozliwo$¢ dokonania poréw-
nania prac tych dziatéw'".

Zasada réwnego wynagradzania nie wyklucza mozliwosci poréwnywania prac
réznigcych sie rodzajowo. W sprawach o dyskryminacji ptacowej na pracodawcy

7 Traktat ustanawiajacy Europejska Wspdlnote Gospodarcza (EWG), podpisany w Rzymie 25 marca
1957 r.; wszedt w zycie 1 stycznia 1958 .

8 Zob. wyrok TSUE z dnia 17 wrzes$nia 2002 r., Lawrence i inni, C-320/00, ECLI:EU:C:2002:498.

9 M. Tomaszewska, Komenatrz do art. 18% k.p. [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93,
red. K.W. Baran, wyd. 6, Warszawa 2022, s. 209-213.

10 Zob. wyrok TSUE z dnia 26 czerwca 2001 r., Brunnhofer, C-381/99, ECLI:EU:C:2001:358.

11 Zob. wyrok TSUE z dnia 13 stycznia 2004 ., Allonby, C-256/01, ECLI:EU:C:2004:18.
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spoczywa ciezar dowodu wykazania, ze réznice w wynagrodzeniach sg uzasadnione.
Pracodawca musi przedstawic konkretne i obiektywne kryteria, ktére nie sg zwigzane
z ptcig pracownikéw. W wyroku z dnia 10 lutego 2000 r. w sprawie Deutsche Telekom
AG v. Lilli Schréder (C-50/96, ECLI:EU:C:2000:72) Trybunat podkreslit, ze jesli pracownik
przedstawi fakty wskazujace na istnienie dyskryminacji, to pracodawca musi udowod-
ni¢, ze réznica w wynagrodzeniach wynika z czynnikéw obiektywnych i nie ma zwigz-
ku z pfcia.

Trybunat uznat, ze jesli warunki wynagradzania pracownikéw réznej ptci wykonu-
jacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci moga by¢ przypisane jedne-
mu zrédtu finansowania tych wynagrodzen, czyli pracodawcy, to wowczas mozna je
poréwnac na podstawie art. 157 TFUE. Dotyczy to réwniez sytuacji, gdy pracownicy
wykonuja swojag prace w réznych zaktadach, ktére sa wyodrebnione organizacyjnie,
finansowo, a nawet prawnie. Podejscie to mozna zauwazy¢ w wyrokach Trybunatu
z dnia 17 wrzesnia 2002 r. w sprawie Lawrence i inni (C-320/00, ECLI:EU:C:2002:498)
oraz zdnia 13 stycznia 2004 r. w sprawie Allonby (C-256/01, ECLI:EU:C:2004:18). W ana-
lizowanej sprawie C-624/19 TSUE przyjat, opierajac sie na koncepcji jednego zrédta, ze
skoro pracodawca stanowi zrédto finansowania ustalonych warunkéw wynagradzania
dla pracownikéw zatrudnionych w réznych zaktadach, to mozna mu przypisac¢ odpo-
wiedzialnos¢ za dyskryminacje ptacowa.

Skutki wyroku

Analizowany w niniejszej glosie wyrok TSUE w sprawie K E.A. i inni przeciwko Tesco Sto-
res Ltd. ma szerokie konsekwencje dla rynku pracy i polityki rownosci ptci w Unii Euro-
pejskiej. Potwierdza on, ze pracownicy moga bezposrednio powotywac sie na art. 157
TFUE w przypadku dyskryminacji ptacowe;j.

Koncepcja jednego Zrédta (single source), zaznaczona w pkt 36 uzasadnienia wy-
roku z dnia 3 czerwca 2021 r. w sprawie C-624/19, nawiazuje do wczesniejszych orze-
czen, jednak tym razem Trybunat wzmocnit argumentacje co do mozliwosci oceny
przestrzegania zasady réwnosci w zatrudnieniu przy pomocy poréwnania sytuacji
pracownikoéw zatrudnionych w réznych zaktadach. Dopuszczalno$¢ poréwnywania
warunkéw pracy u réznych pracodawcédw, o ile majg oni wspdlne srodki finansowe na
finansowanie wynagrodzen, byta przedmiotem rozwazan we wczesniejszych orzecze-
niach Trybunatu — w przywotywanych juz w niniejszej glosie wyrokach w sprawie Law-
rence i inni (C-320/00) oraz w sprawie Allonby (C-256/01). Przyjeto w nich, ze art. 141
TWE (obecnie art. 157 TFUE) nie zawiera stwierdzenia o jego stosowaniu do poréwna-
nia wysokosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn wytacznie w ramach jednego praco-
dawcy. Granice poréwnywalnosci maja swoje granice i korcza sie w momencie, kiedy
nie mozna przypisac¢ jednemu zrédtu srodkéw finansowych, z ktérego zaspokajane
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s roszczenia, poniewaz brakuje strony podmiotowej, do ktérej poréwnania te mozna
stosowac'?.

W sprawie C-624/19 Trybunat przyjat, opierajac sie na koncepcji jednego zrédta, ze
skoro jest tylko jedno Zrédto finansowania ustalonych warunkéw wynagradzania dla
pracownikéw zatrudnionych w réznych zaktadach i to pracodawca ustala warunki, na
jakich sa zatrudnieni pracownicy, to mozna mu przypisa¢ odpowiedzialnos¢ za stoso-
wanie praktyk dyskryminacji ptacowe;j'.

Wyrok ten wpisuje sie jako kolejna podstawa - oprécz tych dostarczanych przez
prawo cywilne i prawo handlowe — w koncepcje przebijania zastony korporacyjnej
(piercing the corporate veil). Pojecie zastony korporacyjnej pochodzi z kultury common
law i odnosi sie do zjawiska wykorzystywania odrebnosci prawnej podmiotéw praw-
nych w korporacjach wielozaktadowych, tworzonych w sposéb formalny na potrzeby
zanizania standardéw ochrony stabszych stron w relacjach z korporacjami. W szcze-
golnosci dotyczy tendencji do zanizania ochrony praw pracownikéw poprzez umniej-
szanie ich uprawnien czy zwiekszania obowigzkéw, ktére moga nawet prowadzi¢ do
naruszania podstawowych praw cztowieka odnoszonych do Srodowiska pracy'.

Whioski

Wyrok TSUE w sprawie K E.A. i inni przeciwko Tesco Stores Ltd. stanowi wazny precedens
w zakresie stosowania zasady réwnosci wynagrodzen za prace takiej samej wartosci.
Potwierdza on bezposrednia skutecznos¢ art. 157 TFUE, umozliwiajac pracownikom
dochodzenie swoich praw na podstawie tego przepisu przed sadami krajowymi. Wy-
rok ten jest istotnym krokiem w kierunku eliminacji dyskryminacji ptacowej ze wzgle-
du na pte¢ i wzmocnienia zasady réwnosci w miejscu pracy.

Jezeli struktura korporacyjna jest uzywana do ukrywania praktyk dyskryminacyj-
nych, takich jak réznice w wynagrodzeniach miedzy r6znymi grupami pracownikéw,
to odpowiednim narzedziem do egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzer moze
by¢ stosowanie koncepcji przebijania zastony korporacyjnej. Warto zaznaczy¢, ze do
powyzszej koncepcji odwotuje sie tez orzecznictwo krajowe, czego dowodem jest
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzesnia 2014 r. (Il PK 136/13, OSNP 2016, nr 2,
poz. 17)3.

12 E. Maniewska, Komentarz do art. 18%-¢ k.p. [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komen-
tarz aktualizowany, LEX/el. 2024.

3 por. wyroki TSUE z dnia: 17 wrzesnia 2002 r., Lawrence i inni, C-320/00; 13 stycznia 2004 r., Allonby,
C-256/01 i 3 czerwca 2021 r., KE.A. i inni przeciwko Tesco Stores Ltd., C-624/19.

4 Por. AY. Vastardis, R. Chambers, Overcoming the Corporate Veil Challenge: Could Investment Law
Inspire the Proposed Business and Human Rights Treaty?, ,International and Comparative Law Quarterly”
2018, vol. 67, issue 2.

1> P, Prusinowski, Glosa do wyroku SN z dnia 18 wrzesnia 2014 r., Ill PK 136/13, OSP 2015, z. 9, s. 85;
P. Czarnecki, Glosa do wyroku SN z dnia 18 wrzesnia 2014 ., Ill PK 136/13, OSP 2015, z. 9, s. 85.
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Streszczenie
Monika Tomaszewska
Zasada niedyskryminacji jako podstawa do przebicia zastony korporacyjnej

W artykule oméwiono wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 3 czerwca
2021 r. (C-624/19) wydany w sprawie K E.A. i inni przeciwko Tesco Stores Ltd. Dokonano szczeg6to-
wego przegladu podstaw prawnych wyroku, zwracajac szczegélng uwage na art. 157 TFUE oraz
mozliwo$¢ powotania sie na powyzszy przepis przed sagdami krajowymi w sporze dotyczacym
pracy o takiej samej wartosci wykonywanej przez pracownikéw réznej ptci zatrudnionych w réz-
nych zaktadach, o ile istnieje wspdlne (jedno) zrédto finansowania wynagrodzen pracownikéw.
Bazujac na glosowanym orzeczeniu, przeanalizowano dotychczas stosowang przez TSUE argu-
mentacje dotyczacg zasady réwnosci w zatrudnieniu. Ponadto zwrécono uwage na poruszone
przez Trybunat kwestie proceduralne, takie jak rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskry-
minacje ptacowa. Na koniec podkreslono skutki wyroku dla polityki réwnosci ptac w UE oraz
zasugerowano, ze koncepcja przebijania zastony korporacyjnej moze by¢ narzedziem w egze-
kwowaniu zasady réwnosci wynagrodzen.

Stowa kluczowe: rownos¢ wynagrodzen, dyskryminacja ptacowa — art. 157 TSUE, praca o takiej
samej wartosci, przebicie zastony korporacyjnej.
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Summary
Monika Tomaszewska
The Principle of Non-Discrimination as a Basis for Piercing the Corporate Veil

The author discusses the judgment of the Court of Justice of the European Union of 3 June 2021
(C-624/19), issued in the case of K E.A. v. Tesco Stores Ltd. The author analyzes in detail the legal
basis of the judgment, paying particular attention to Art. 157 TFEU and the possibility of invok-
ing the above provision before national courts in a dispute regarding work of the same value
performed by employees of different genders employed in different establishments, provided
that there is a common (single) source of financing the employees’ remuneration. Based on the
judgment glossed here, the author analyzes the arguments used so far by the CJEU regarding
the principle of equality in employment. The author also draws attention to procedural issues
raised by the CJEU, such as the burden of proof in pay discrimination cases. Finally, the author
highlights the consequences of the judgment for equal pay policy in the EU and suggests that
the concept of piercing the corporate veil may be a tool in enforcing the principle of equal pay.

Keywords: equal pay, pay discrimination - Art. 157 TFEU, work of equal value, piercing the cor-
porate veil.
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Judgment of the Court of Justice of the European Union of 16 November 2023,
C-422/22, Zaktad Ubezpieczeri Spotecznych Oddziat w Toruniu v. TE?

Articles 5, 6 and 16 of Regulation (EC) No 987/2009 of the European Parliament and
of the Council of 16 September 2009 laying down the procedure for implement-
ing Regulation (EC) No 883/2004 on the coordination of social security systems, as
amended by Regulation (EU) No 465/2012 of the European Parliament and of the
Council of 22 May 2012, must be interpreted as meaning that the institution that
issued an A1 certificate which, following a review of its own motion of the evidence
on which the issue of that certificate is based, finds that evidence to be incorrect,
may withdraw that certificate without first initiating the dialogue and conciliation
procedure laid down in Article 76(6) of Regulation (EC) No 883/2004 of the Euro-
pean Parliament and of the Council of 29 April 2004 on the coordination of social
security systems, as amended by Regulation No 465/2012, with the competent in-
stitutions of the Member States concerned with a view to determining the national
legislation applicable.
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Commentary

Background

On 16 November 2023, the Court of Justice of the European Union (hereafter: CJEU)
delivered its ruling in case C-422/22, ZUS Oddziat w Toruniu v. TE?, concerning the issue

! This publication presents the results of research carried out as part of the Project no. 033/EPC/2023/
POT financed from a grant awarded to Krakow University of Economics (UEK). It refers to the first au-
thor's commentary.

2 ECLEEU:C:2023:869.

3 Judgment of the Court of Justice of the European Union of 16 November 2023 in case C-422/22,
Zaktad Ubezpieczeri Spotecznych Oddziat w Toruniu v. TE (hereafter: CJEU judgment in C-422/22).
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of a PD A1%in a cross-border situation within the framework of posting workers in the
internal market of the European Union, with its ramifications regarding social security
(rather than labor law®). While the guidance of CJEU has been actively requested in
recent years concerning requests to issuing institutions for withdrawal of A1 certificates
from institutions of other Member States,® the present ruling constitutes the first time
the CJEU has dealt with the withdrawal of a PD A1 on the initiative of the issuing
competent institution.” A pertinent legal issue is also whether the withdrawal of the
AT certificate atissue in the main proceedings required (or perhaps it did not) the prior
exhaustion of the coordination procedure provided for by Regulation 987/2009, and
specifically a dialogue procedure provided for in Decision A1 of the Administrative
Commission.

Introduction

Posting of workers, which in colloquial terms means the fulfilment of a specific
commission for the benefit of a contracting party based on the capital and personnel
resources of the commission taker, is linked to the natural processes of an open and
free market built up within the Member States of the European Union, and the Union
legislator has positioned this legal institution systemically as a part of the provisions of
the Treaty governing the freedom to provide services.® Therefore, posting of workers is
to be differentiated from migration to another EU Member State pursuantto theTreaty’s
free movement of workers (Article 45 et seq. TFEU), as posted workers are employees
who are sent by their employer to carry out a service in another EU Member State on

4 The certificate declaring that the social security legislation of the issuing Member State applies and
confirms that the person concerned therefore has no obligation to pay social security contributions
in another Member State, cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, J. Pacolet, Posting of workers: Report on A1
Portable Documents issued in 2023, Luxembourg 2025, p. 10. Throughout our commentary, we use the
terms“PD A1”and “A1 certificate” interchangeably.

5> In this regard, cf, for example, M. Benio, Nowelizacja zasad delegowania pracownikéw, EPS 2018,
no. 6, pp. 12-21; M. Kietbasa, “Nowy wspaniaty swiat (delegowania pracownikéw)?’, czyli o zasadnosci
(niektdrych) zmian w delegowaniu pracownikéw w Unii Europejskiej stow kilka [in:] Verba volant, scripta
manent: ksiega jubileuszowa dedykowana profesor Bogustawie Gneli, eds. A. Kazmierczyk, K. Michatow-
ska, M. Szaraniec, Warszawa 2023, pp. 402-412; idem, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swo-
bdd rynku wewnetrznego, Warszawa 2017, p. 178 et seq.

6 Cf, for example, CJEU judgments in C-359/16, Altun and Others, and more recently in C-410/21 and
C-661/21, DRV Intertrans.

7 Cf. N. Langlois, A1 certificate withdrawal upon initiative of the issuing institution: What procedure
applies? (Case C-422/22, Zaktad Ubezpieczen Spotecznych Oddziat w Toruniu), https://eulawlive.com/
analysis-a1-certificate-withdrawal-upon-initiative-of-the-issuing-institution-what-procedure-ap-
plies-case-c-422-22-zaklad-ubezpieczen-spolecznych-oddzial-w-toruniu-by-nicolas-I/# [accessed:
2025.04.03].

8 Cf.M.Tomaszewska, Rozdziat 9. Delegowanie pracownikéw a migracja pracownikéw w ramach swiad-
czenia ustug [in:] System prawa pracy, t. 10: Miedzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy europej-
skie, ed. K.W. Baran, Warszawa 2020, p. 282.
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a temporary basis. As such, the legal regulation of posting of workers is a side-effect of
the desire to establish a single market for services.’ The free movement of services also
allows self-employed persons to deliver services in other Member States than their
country of establishment. Rather than moving to other countries independently (as
“migrant workers,” under Article 45 et seq. TFEU), posted workers are sent as part of
a cross-border service provided by their employer (or by themselves) under Article 56
et seq. TFEU.™0

In 2023 5.5 million PDs A1 were issued by all reporting EU/EFTA countries and the
UK. Between 2012 and 2023, the number of PDs A1 issued more than tripled.

Poland and Germany have consistently issued by far the most PDs A1. Germany
leads in the number of PDs A1 issued under Article 12, while Poland is first in the
number of PDs A1 issued under Article 13." According to the latest available data,
in 2023 ZUS (the Polish social security agency) issued 849,523'2 PDs A1; in 2024 that
number rose to 853,274.13

1. The state of play of the judgment of the CJEU commented on here

The state of play in the present case has unfolded as follows: TE — a businessman
registered in the Polish business register and pursuing a self-employed activity —
signed, a contract with a company established in Warsaw under which he was required
to provide certain services in France, in the context of a specific project. On the basis
of that contract, a PD A1 was issued by ZUS under Article 13(2)(b) of Regulation
No 883/2004,'* certifying, pursuant to Article 19(2) of Regulation No 987/2009,"
that TE was covered by Polish social security. Following a ex post review of its own
motion, ZUS established that, during the period at issue, TE pursued his activity in one
Member State only: France. Thus, by a decision of 1 December 2017, ZUS withdrew
the A1 certificate and found that, in accordance with Article 11(3)(a) of Regulation
883/2004, TE was not subject to Polish legislation during that period. The Polish

9 Cf.C.Barnard, The Substantive Law of the EU: The Four Freedoms, Oxford 2015, p. 365.

19 For more on the subject, see: M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala, M. Benio, Posting of work-
ers from and to Poland. Facts and Figures, 2022, Leuven: POSTING.STAT project VS/2020/0499, p. 34
et seq.; J. Grygutis, Status prawny pracownika delegowanego na rynku wewnetrznym Unii Europejskiej,
Warszawa 2023, p. 11 et seq.

11" Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, J. Pacolet, Posting of workers. .., pp. 11-13.

12 1bid., p. 20.

13 Cf. A. Szybkie, K. Delert-Urban in their address on behalf of ZUS during the European Labour Mo-
bility Congress 2025 in Krakow on 18.02.2025.

4 Regulation (EC) No 883/2004 of the EP and of the Council of 29 April 2004 on the coordination of
social security systems, OJ L 166, 30.04.2004, p. 1 (hereafter: Regulation 883/2004).

15 Regulation (EC) No 987/2009 of the EP and of the Council of 16 September 2009 laying down the
procedure for implementing Regulation (EC) No 883/2004 on the coordination of social security sys-
tems, OJ L 284, 30.10.2009, p. 1 (hereafter: Regulation 987/2009).
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institution adopted that decision without having first followed the procedure referred
to in Article 16 of Regulation No 987/2009.

TE brought an action before the Regional Court in Torun against this decision. That
court considered, first, that, TE did not actually work in a single Member State and,
accordingly, he was covered by Article 13(2) of Regulation 883/2004, and, secondly
that ZUS had not exhausted the compulsory coordination procedure provided for
in Articles 6, 15, and 16 of Regulation No 987/2009. In order to avoid a situation in
which TE would not be covered by any social security scheme, the Regional Court held
that, during the period at issue, TE was subject to Polish legislation and, consequently,
maintained the A1 certificate for him. Subsequently, by a judgment of 5 February 2020,
the Court of Appeal in Gdansk, Poland, dismissed the appeal brought by ZUS against
the above-mentioned judgment of the Regional Court, thereby upholding it.

ZUS brought an appeal on a point of law against that judgment before the
Supreme Court of Poland, the referring court, claiming that, since the withdrawal of
the A1 certificate at issue in the main proceedings required the prior exhaustion of
the coordination procedure provided for by Regulation 987/2009, the decision at issue
was vitiated by an irregularity which could be remedied only in the context of the
proceedings brought before ZUS itself.'s

2. Pertinent legal issue(s)

The judgment under review refers to issues that have been summarized by the
referring court as follows: “(1) Is the institution of a Member State which has issued an
A1 [certificate] and which, of its own motion (without a request from the competent
institution of the Member State concerned), intends to cancel/withdraw or invalidate
the [certificate issued], obliged to make arrangements with the competent institution
of another Member State in accordance with rules analogous to those set out in
Articles 6 and 16 of [Regulation No 987/2009]? (2) Are the arrangements to be made
even before the cancellation/withdrawal or invalidation of the [certificate issued], or is
the cancellation/withdrawal or invalidation provisional in nature [...] and will become
final in the event that the Member State institution concerned does not raise any
objection or present a different view on the matter?”

In essence, then, the question is whether, in the light of the social security
Coordination Regulations 883/2004 and 987/2009 and their interpretation in the case
law of the CJEU, it is perhaps not the case that a PD A1 can only be withdrawn after
a prior agreement between the competent institutions of the individual Member
States concerned.

16 Cf. CJEU judgment in C-422/22, paragraphs 20-25.
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3. The main elements of the Court’s decision and an assessment of them

3.1.The PD A1 and its binding force

It should first be noted that the objective of the PDs A1, as well as that of rules relating
to posting, is to facilitate the free movement of workers and the freedom to provide
services.”” However, over the past few years, PDs A1 have become an object of desire for
many workers and entrepreneurs temporarily providing services in another Member
State of the EU.'® Indeed, confirmation through a PD A1 makes it possible to pay
social security contributions in a home (sending) Member State during the temporary
performance of work abroad. This allows the person to benefit from their home social
security, which in the case of Poland and many other countries is associated with labor
costs, including social security. In practice, this means that the person who holds the
certificate is not covered by the social security system of the country where the work
is carried out.?°

The Court found in this regard in the present case that the only provision of EU law
which refers to the withdrawal of A1 certificates is Article 5 of Regulation 987/2009.
Such a certificate, according to the CJEU, corresponds to a standard form issued, in
accordance with Title Il of Regulation 987/2009, by the institution designated by
the competent authority of the Member State whose social security legislation is
applicable.?’

Article 5(1) of Regulation 987/2009 enforces the will of the EU legislator that
documents issued by the institution of a Member State are to be accepted by the
institutions of the other Member States for as long as they have not been withdrawn
or declared to be invalid by the Member State in which they were issued. Moreover,
in Articles 5(2) and (4) of the Regulation 987/2009, detailed rules are provided for the
application of a dialogue and conciliation procedure for the purpose of resolving
disputes between the institution of the Member State which receives the documents
(and the evidence) and the institution that issued those documents.?2 More specifically,
Article 5(2) and (3) specifies the steps which those institutions are to follow in the

17" Cf. the CJEU judgment in the Case C-2/05, Herbosch Kiere, ECLI: EU:C:2006:69, paragraph 20.

18 Cf. M. Szypniewski, Ufac, ale kontrolowac¢? Zasada lojalnej wspoipracy paristw cztonkowskich Unii
Europejskiej a zaswiadczenie A1, PiZS 2022, no. 2, pp. 27-28. See also: N. Rennuy, Posting of workers:
Enforcement, compliance and reform, “European Journal of Social Security” 2020, vol. 22, no. 1, p. 214
et seq.

19" Cf. M. Szypniewski, Ufa¢, ale kontrolowac?..., p. 27. The author rightly notes the discrepancies be-
tween the amounts of social security contributions: given the basis of an exemplary net remuneration
of EUR 1,600, he points out that such contributions paid in the Netherlands would be EUR 496, in
Portugal they would be EUR 81, and in Poland - EUR 350.

20 The principle of lex loci laboris.

21 Cf. paragraphs 28-29 C-422/22. See the CJEU in C-410/21 and C-661/21, DRV Intertrans, para-
graph 42 and the case-law cited therein. Cf. also Y. Jorens, Cross-border EU Employment and its Enforce-
ment: An Analysis of the Labour and Social Security Law Aspects and a Quest for Solutions, Cham 2022,
p. 286 et seq.

22 Cf. CJEU judgment in C-422/22, paragraph 31.
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event of doubt as to the validity of those documents/evidence/facts, by requiring
the issuing institution to reconsider the grounds for issuing those documents and, if
necessary, to withdraw them. Indeed, even the issuance of documents attesting to
the application of a given host Member State’s legislation does not prejudge the fact
that doubts cannot be raised under Article 5 of Regulation 987/2009.% Article 5(4),
for its part, provides that where no agreement is reached between the institutions
concerned, the competent authorities may bring the matter before the Administrative
Commission, which must endeavor to reconcile the points of view within six months.

Therefore, in this part, the CJEU contributed to the confirmation of the principle
of validity of PDs A1. As Nicolas Rennuy puts it, the social security institutions of both
States are linked by what Luca De Lucia calls an “interadministrative tie”: “the host
administration cannot (unilaterally) question the validity or appropriateness of the
measure of other States” which has its effects in the State of destination.?* A PD A1
issued by a home Member State is also binding, generally speaking, on the courts of
the host Member State.?> This applies “even if it were established that the conditions
under which the workers concerned carry out their activities clearly do not fall within
the material scope of the provision on the basis of which the A1 certificate was
issued."? Therefore, unless and until it is withdrawn or declared invalid, the PD A1 itself
prevents that institution from subjecting workers to its legislation (Article 5 Regulation
987/2009). Thus, the binding value of the PD A1 is maintained, generally speaking,
until it is withdrawn or invalidated by the issuing institution of the home Member
State or by its courts.?”’

We consider this confirmation useful and valid, especially as doubts concerning
withdrawal may transpire.

3.2. Withdrawal of a PD A1 by the issuing institution of its own motion

The Court rightly notes that the withdrawal, as a part of the system established by
Regulation 883/2004, requires effective and close cooperation both between the
competent institutions of the various Member States and between those institutions

23 Cf. D. Dzienisiuk, Ubezpieczenia spoteczne, koordynacja systeméw zabezpieczenia spotecznego, za-
Swiadczenie A1. Glosa do wyroku SN z dnia 18 stycznia 2017, Ill UK 42/16, OSP 2018, no. 2, p. 20.

24 Cf. L. De Lucia, From Mutual Recognition to EU Authorization: A Decline of Transnational Administra-
tive Acts?, “Italian Journal of Public Law” 2016, vol. 8, no. 1, p. 100-101. Cf. also, M. Eliantonio, Infor-
mation Exchange in European Administrative Law: A Threat to Effective Judicial Protection?, “Maastricht
Journal of European and Comparative Law"” 2016, vol. 23, no. 3, pp. 531-549.

25 Cf, for example, CJEU judgment in C-527/16, Alpenrind, paragraphs 38-48.

26 See also: N. Rennuy, Posting of workers..., pp. 215-216. However, the courts of such a State may on
certain occasions disregard PDs A1 obtained or relied upon in a fraudulent manner: cf,, for example:
CJEU judgments in C-356/15, Commission v. Belgium, paragraph 93 et seq.; C-410/21 and C-661/21,
DRV Intertrans, paragraph 67.

27 See in this regard the extensive account of D.C. Bermejo and J.M. Millan in The binding nature of
posting PDAT issued under EU social security Coordination Regulations and the possible role of national
courts,"ERA Forum” 2023, vol. 24, pp. 69-103.
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and persons concerned.”® That cooperation requires all those institutions and
persons to exchange the data necessary for determining the rights and obligations
of those institutions and persons, as is apparent from Articles 2 and 3 of Regulation
No 987/2009, and from Article 20 of that Regulation. Thus, as Advocate General
Richard de La Tour observes in point 53 of his Opinion, although the issuing institution
wishing to withdraw an A1 certificate of its own motion because of the inaccuracy
of the particulars contained in it, does not have to initiate beforehand the dialogue
and conciliation procedure with the competent institutions of the Member States
concerned, the provisions referred to in paragraphs 53 and 54 of the judgment, by
contrast, require that institution, once that withdrawal has taken place, to inform, as
soon as possible, both those institutions and the person concerned of that withdrawal
and to communicate to them all the information and data necessary for the purposes
of establishing and determining that person’s rights.?°

3.3. Protection of persons moving within the European Union

The principles of preventing lack of social security or coverage (‘negative conflictrule’) as
well as preventing the simultaneous application of two or more national laws (‘positive
conflict rule’) are primary objectives and the greatest achievement of the coordination
of social security systems in the EU. Concerning the latter, the so-called principle of
uniqueness of the applicable law3° prevents double contributions as well as the receipt
of benefits from two or more systems in the event of the same social contingency. The
most important effect of this principle, however, is that an insured person’s rights to
social security are not jeopardized when crossing internal EU borders. One of the most
importantissues of the judgement in question is the fear that the ex post withdrawal of
PD A1 may lead to a lack of social security coverage — a phenomenon rightly referred
to as ‘dropping out’ of the scope of social security coordination Regulations (and the
scope of protection guaranteed by the Treaty).3! This is why the courts in Poland had
doubts if the dialogue and conciliation procedure should not be obligatory in this case
and referred the preliminary question. The CJEU rightly points out32 that a PD A1 does
not have constitutive power and, thus, its withdrawal has no influence on social security
protection. The legislation of another Member State is applicable automatically. Only
in a case in which the competent institution of that Member State disagrees with such
a conclusion would the dialogue and conciliation procedure take place. Therefore,
in the absence of any specific provision for such a procedural obligation where the
issuing institution wishes to withdraw a PD A1 of its own motion (for example, where

28 CJEU judgment in C-422/22, paragraph 54.

29 Ibid., paragraph 55.

30 f. D.C. Bermejo, J.M. Millan, The binding nature of posting PDAT..., p. 10.

1 Cf. A. Szybkie, Weryfikacja ustawodawstwa wlasciwego a ochrona pracownika migrujgcego na grun-
cie prawa Unii Europejskiej o koordynacji systemdw zabezpieczenia spotecznego, PPiA 2022, vol. 130,
p.70.

32 CJEU judgment in C-422/22, paragraph 48.

w
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it found that it had been issued incorrectly), it is not obliged to engage in a dialogue
and conciliation procedure.?* Such a conclusion is not at all to be taken for granted,
as shown by the latest judgment of the Court in ONSS. The CJEU went so far as to rule
that the very procedure constituted a compulsory precondition even for determining
fraud, by a court of a receiving Member State hearing criminal proceedings against
a posting entrepreneur having fraudulently used posting of workers (under cover of
false PDs A1) where such entrepreneur himself did not contradict a charge of using
false PDs A1(!).34

In this regard, we welcome the concerns of the Court regarding the protection
of the insured persons, as well as effective and close cooperation between social
security institutions. As to the former, the CJEU recalls that the provisions of Title Il
of Regulation 883/2004 constitute a complete and uniform system of conflict rules
which are intended also to ensure that the persons covered by that regulation are not
left without social security cover because there is no legislation which is applicable to
them33. In that context, the Court recalls that Article 6 of Regulation 987/2009 provides
for the provisional application of legislation (and for provisional granting of benefits)
in the event of a difference of views between the institutions of two or more Member
States regarding the determination of the legislation applicable — and suggests its use
to ensure that that worker is subject, at all times, even in the event of such a dispute,
to a single national legislation3®.

When it comes to the above-mentioned cooperation — we consider it a (welcome)
reminder that the Court requires that the issuing institution, wishing to withdraw an A1
certificate of its own motion, once that withdrawal has taken place to inform as soon
as possible both institutions abroad and the person concerned of that withdrawal and
to communicate to them all necessary information for the purposes of establishing
and determining the affected person’s rights.>”

33 Ibid., paragraph 39. This was confirmed by the Polish referring (Supreme) Court in the judgment
following the CJEU's judgment, 10.01.2024, file no. Il UKSP 113/21. It reiterated that the issuing institu-
tion which, following an ex officio re-examination of the information on which the issuance of this
certificate was based, establishes the falsity of that information, may withdraw the PD A1 in question
without first initiating the dialogue and conciliation procedure with the competent institutions of
the Member States concerned. Thus, the Supreme Court concluded that there was no obstacle to the
Court of Second Instance’s ruling on the merits stating that Article 13(2)(b) of Regulation 883/2004
applied in the case before the national court.

34 Cf. CJEU judgment of 23 January 2025 in case C-421/23, ONSS, paragraph 63.

35 Ibid., paragraph 50. See also CJEU judgment in case C-631/17, Inspecteur van de Belastingdienst,
paragraph 33.

36 Ibid., paragraphs 49, 51 and 52.

37 Ibid., paragraph 55. See also: V. Holubec, Binding effect of the A1 Certificate in the case-law of the
Court of Justice of the European Union [in:] Liber Amicorum Bernhard Spiegel, Brussels 2024, p. 129.
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Conclusions

The judgmentin case C-422/22fillsalegal gap concerning the situation of the unilateral
withdrawal of a PD A1 by the issuing institution when there is no discrepancy between
the competent institutions®. It has confirmed that the loyal cooperation between
competent social security authorities does not always require a formal dialogue and
conciliation procedure. On the contrary, it runs more smoothly when they inform each
other about changes of circumstances influencing the applicable legislation. Equally
important is the confirmation of the declaratory character of an A1 certificate and
confirmation of temporary coverage in the event of doubts on which legislation is
applicable. Indeed, the CJEU went to great lengths to ensure (at least verbally) that
rights to social security of TE, the self-employed insured person, who was the subjectin
this case, were secured at every stage. Thus, the primary purpose of the social security
coordination mechanisms was fulfilled.
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Summary
Marcin Kietbasa, Marek Benio
Withdrawal of an A1 Certificate on the Initiative of the Issuing Institution

The CJEU ruling in case C-422/22 confirms the importance of dialogue and conciliation in cases
concerning the determination of social security legislation applicable in cross-border situations.
A portable document certifying the applicable legislation of one Member State (a PD A1) is a de-
claratory decision. It remains in force until the competent institution that issued it withdraws it
or invalidates it. This principle increases legal certainty and guarantees to the insured person
the enforcement of the most important benefits of social security coordination, namely: avoid-
ance of double contributions and double social security benefits, protection of acquired rights
and rights in course of acquisition, and, above all, protection against the loss of social security
upon crossing the EU internal borders. The preliminary question of the Supreme Court (Poland)
to CJEU referred to the need for the Polish Social Insurance Institution (ZUS) to enter into a dia-
logue procedure with the competent French institution (Urssaf) before withdrawing the PD A1
in a situation where it was established ex post that there were no grounds for its issuance under
Article 13 of Regulation 883/2004/EU of the European Parliament and of the Council on the
coordination of social security systems. The Court confirmed that that procedure is intended to
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resolve discrepancies in the assessment of which legislation is applicable between two or more
competent institutions. However, it is not required as a prerequisite for withdrawing the A1 cer-
tificate on its own initiative by the issuing institution.

Keywords: Portable Document A1, PD A1, withdrawal of a PD A1, binding effect of a PD A1,
A1 Certificate, posting of workers, social security, Court of Justice of the European Union, CJEU.

Streszczenie
Marcin Kietbasa, Marek Benio
Wycofanie poswiadczenia A1 z inicjatywy instytucji wydajacej

Orzeczenie TSUE w sprawie C-422/22 potwierdza znaczenie postepowania dialogu i konsultacji
w sprawach dotyczacych ustalania ustawodawstwa z zakresu zabezpieczenia spotecznego ma-
jacego zastosowanie w sytuacjach transgranicznych. Dokument poswiadczajacy ustawodaw-
stwo jednego panstwa cztonkowskiego (A1) ma charakter decyzji deklaratoryjnej i pozostaje
w mocy do czasu, az instytucja wiasciwa, ktdra go wydata, nie wycofa go lub uniewazni. Ta za-
sada zwieksza pewnos¢ obrotu prawnego i gwarantuje ubezpieczonemu realizacje najwazniej-
szych korzysci ptynacych z koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego, a mianowicie:
unikanie podwdjnych sktadek oraz podwéjnych swiadczen z ubezpieczen spotecznych, ochrone
praw nabytych i praw w trakcie ich nabywania, a nade wszystko ochrone przed utratg zabez-
pieczenia spotecznego w razie przekroczenia granicy wewnetrznej UE. Pytanie prejudycjalne
dotyczyto koniecznosci przeprowadzenia procedury dialogu przez ZUS z francuska instytucja
wiasciwa Francji (Urssaf) przed wycofaniem poswiadczenia A1 w sytuacji stwierdzonego ex post
braku przestanek do jego wydania na podstawie art. 13 rozporzadzenia Parlamentu Europejskie-
go i Rady 883/2004/UE w sprawie koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego. Trybunat
potwierdzit, ze procedura ta stuzy rozstrzyganiu rozbieznosci w ocenie, ktére ustawodawstwo
ma zastosowanie miedzy dwiema lub wiecej instytucjami witasciwymi. Nie jest jednak wyma-
gana jako warunek wstepny do wycofania poswiadczenia A1 z wiasnej inicjatywy instytucji je
wydajacej.

Stowa kluczowe: dokument poswiadczajacy, zaswiadczenie A1, wycofanie A1, moc wigzaca za-
Swiadczenia A1, certyfikat A1, delegowanie pracownikéw, zabezpieczenie spoteczne, Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, TSUE.
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 28 lutego 2023 r., lll AUa 733/21"

1. Stosunek prawny outsourcingu nie zostaje nawigzany, jesli z okolicznosci fak-
tycznych wynika, ze insourcer sprawuje kontrole nad przekazanymi pracowni-
kami zamiast nad ustugami outsourcera, a miedzy insourcerem i przekazanymi
pracownikami powstaje realny stosunek pracy.

2. Formalna zmiana pracodawcy nie powoduje przejscia zakladu pracy w rozu-
mieniu art. 23" kodeksu pracy?, jesli brak jest rzeczywistej zmiany podmiotowe;j
w stosunkach pracy, a transfer pracownikéw ma wylacznie na celu optymalizacje
sktadkowa.
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Glosa

Transfer pracownikéw oraz outsourcing to zagadnienia o doniostym znaczeniu dla
praktyki. Coraz wiecej spotek decyduje sie na powierzenie podmiotom zewnetrznym
zadan dotychczas wykonywanych samodzielnie. Czesto takze przedmiotem transferu
pomiedzy przedsiebiorcami staja sie sami pracownicy. Wskazane stosunki prawne s3
nawigzywane, a nastepnie realizowane gtéwnie na podstawie art. 353" kodeksu cywil-
nego®. Majac jednak na wzgledzie istotne skutki opisanych wyzej konstrukcji w sferze
prawa pracy, sady w Polsce, jak réwniez w innych panstwach Unii Europejskiej, coraz
czesciej rozstrzygaja konflikty miedzy prawem przedsiebiorcy do dokonania transferu
pracownikow badz ustug a prawami pracownikéw.

T LEX nr3564623.

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 ., poz. 1465; z 2024 r., poz. 878;
dalej: k.p.).

3 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. z 2023 r,, poz. 1610, 1615, 1890, 1933;
22024, poz. 653; dalej: k.c.).
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 28 lutego 2023 r. (Ill AUa 733/21)
odnosi sie do obu wyzej opisanych poje¢, rozstrzygajac istotne dla obrotu prawnego
problemy. Sad Apelacyjny uznat bowiem, ze mimo zawarcia formalnej umowy outso-
urcingu pracowniczego insourcer moze zosta¢ uznany za pracodawce przekazanych
przez outsourcera pracownikow oraz pfatnika sktadek na ubezpieczenia spoteczne
w stosunku do przekazanych pracownikoéw, ilekro¢ outsourcer nie sprawuje zadnego
kierownictwa nad przekazanymi pracownikamii,posredniczy” jedynie w wyptacie wy-
nagrodzenia. Biorgc pod uwage funkcje ochronnga prawa pracy, takie rozstrzygniecie
nalezy oceni¢ aprobujaco. Warto jednak uzupetni¢ rozwazania Sadu Apelacyjnego
o kilka aspektow, ktérych w uzasadnieniu wyroku zabrakto, a ktére wymagaja dodat-
kowej analizy.

Jak ustalono w toku postepowania, odwotujaca spotka [...] w P. prowadzita dzia-
talnos¢ w zakresie rozlewania gazu, magazynowania gazu w butlach oraz dystrybucji
gazu w sieci detalicznej. Spétka ta zatrudniata pracownikéw, w tym odwotujacego S.M.
(od 24 kwietnia 2006 r.), m.in. na stanowisku pracownika rozlewni gazu. Odwotujaca
spoétka postanowita, ze od 2010 r. czynnosci, takie jak napetnianie butli, prace maga-
zynowe, prace na rozlewni, beda wykonywane przez pracownikéw spotek zewnetrz-
nych w ramach outsourcingu, dlatego 11 kwietnia 2009 r. rozwigzata umowe o prace
z czescig pracownikéw, w tym z S.M. Do 30 czerwca 2012 r. wskazane czynnosci wy-
konywali pracownicy spétki outsourcingowej [...] P. J., zatrudnieni w petnym wymia-
rze czasu, w tym S.M. (w okresie od 4 maja 2010 do 30 czerwca 2012 r.). Odwotujaca
spotka 29 czerwca 2012 r. zawarfa na czas nieokreslony umowe outsourcingowg
ze spotka [...] w C,, ktorej przedmiotem byt wynajem i przekazanie 13 pracownikow
tej spotki, w tym S.M., do pracy na rzecz spétki odwotujacej. Spotka [...] w C. zawarta
umowy o prace z pracownikami, w tym S.M., w dniu 1 lipca 2012 r. oraz zgtosita pra-
cownikoéw do ubezpieczen spotecznych. Petnomocnikami spofki [...] w C. w zakresie
m.in. naliczania wynagrodzenia, wykonywania zadan z zakresu organizacji pracy byli
prezes zarzadu odwotujacej spotki J.C. oraz wiceprezes zarzadu odwotujacej spotki £.Z.
Z materiatu dowodowego wynikato, ze ubezpieczeni, w tym S.M., przez caly sporny
okres swiadczyli prace na rzecz odwotujacej spotki na terenie jej siedziby w P, pod fak-
tycznym kierownictwem i nadzorem prezesa zarzagdu odwotujacej spétki J.C. W odnie-
sieniu do ubezpieczonych, w tym S.M., spétka [...] w C. nie opfacita sktadek za okres od
sierpnia 2012 do czerwca 2013 r. Zalegtosci z tytutu nieoptaconych przez spoétke [...]
w C. sktadek byly objete postepowaniem egzekucyjnym, ktére umorzono z uwagi na
bezskutecznosc.

W pismie z dnia 31 maja 2013 r. S.M. zostat powiadomiony, ze 1 lipca 2013 r. sp6tka
[...] we W. stanie sie z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy na
podstawie art. 23" k.p., a S.M. od 1 lipca 2013 r. bedzie wykonywac¢ prace w spdtce [...]
we W. Nastepnie pismem z dnia 1 lipca 2013 r. prezes spétki [...] we W. powiadomit
S.M., ze zgodnie z art. 23" k.p. od 1 lipca 2013 r. na podstawie porozumienia przed-
siebiorcéw nastapi przejecie pracownikdéw do nowego pracodawcy, ktérym bedzie
spotka[...]w O.0d 1 lipca 2013 r. przejeci pracownicy, w tym S.M., zostali zgtoszeni do
ubezpieczen spotecznych przez spoétke [...] w O. W odniesieniu do ubezpieczonych,
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w tym S.M., spétka [...] w O. nie optacita sktadek za okres od lipca do listopada 2013 r.
Organ rentowy nie prowadzit postepowania egzekucyjnego wobec spétki [...]
w O. z uwagi na ogtoszenie jej upadtosci.

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych | Oddziat w P. decyzjg z 29 grudnia 2014 r. stwier-
dzit, ze S.M. jako pracownik u ptatnika sktadek spétki [...] w P. podlegat obowigzkowo
ubezpieczeniom spotecznym w okresie od 1 lipca 2012 do 14 listopada 2013 r. oraz
stwierdzit, iz ptatnikiem sktadek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowot-
ne, Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych za okres od
1 lipca 2012 do 14 listopada 2013 r. jest spétka [...] w P. Organ rentowy ustalit w toku
postepowania wyjasniajacego, ze mimo iz w okresie od 1 lipca 2012 do 30 czerwca
2013 r. ubezpieczeni byli zgtoszeni do ubezpieczen spotecznych jako pracownicy przez
pfatnika [...] w C,, a nastepnie od 1 lipca 2013 r. jako pracownicy zatrudnieni u ptatni-
ka[...]w O., przez wskazane okresy swiadczyli prace wylgcznie na rzecz spotki[...]w P,
w miejscu prowadzenia dziatalnosci tej spotki oraz przy wykorzystaniu jej narzedzi.
Odwotanie od powyzszej decyzji wniosta spotka [...] w P, zaskarzajac ja w catosci oraz
wnoszac o jej uchylenie, a takze ubezpieczony S.M., powotujac sie na to, ze w okresie
objetym zaskarzong decyzjg rzeczywistymi pracodawcami i ptatnikami skfadek byli
kolejno spétka[...]w C., a nastepnie spétka [...]w O.

Wyrokiem z dnia 30 kwietnia 2021 r. Sad Okregowy w Poznaniu w sprawie
VIIIU 1019/17 (niepubl.) zmienit zaskarzong decyzje z dnia 29 grudnia 2014 r. poprzez
uznanie, ze S.M. nie podlegat u spétki[...] w P. obowigzkowo ubezpieczeniom spotecz-
nym w okresie od 1 lipca 2012 do 14 listopada 2013 r,, a takze rozstrzygniecie, ze ptat-
nikiem sktadek na S.M. w okresie od 1 lipca 2012 do 14 listopada 2013 r. nie byta spdtka
[...] w P. Sad Okregowy stwierdzit, ze odwotania spétki [...] w P. oraz S.M. zastugiwaty
na uwzglednienie z uwagi na to, iz nie doszto do faktycznego przejecia pracownikéw
przez odwotujaca spoétke ze spétki [...] w C., poniewaz nie zostaty spetnione material-
noprawne przestanki pozwalajace na uznanie, ze doszto do rzeczywistego przejscia
zakfadu pracy w rozumieniu 23" k.p. W konsekwencji sad | instancji przyjat, ze S.M. i po-
zostali ubezpieczeni nie stali sie pracownikami spotki odwotujacej, a spotka ta nie byta
ptatnikiem sktadek w spornym okresie. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych | Oddziat w P.
ztozyt apelacje od powyzszego wyroku, zaskarzajac go w catosci. Sad Apelacyjny w Po-
znaniu uznat apelacje organu rentowego za zasadna, zmienit zaskarzony wyrok sadu
| instancji i oddalit odwotanie S.M.

Pierwszym z zagadnient poruszonych przez Sad Apelacyjny jest istota umowy
outsourcingowej, w szczegdlnosci zas ustalenie cech umowy outsourcingowej, réz-
nicujacych ten stosunek prawny od zatrudnienia pracowniczego. Powyzsze ma szcze-
golne znaczenie ze wzgledu na to, ze umowa outsourcingu oprocz tego, iz kreuje
stosunek prawny pomiedzy jej stronami, w sposéb bezposredni rzutuje réwniez na
sytuacje prawng pracownikoéw, tj. oséb wykonujacych czynnosci na rzecz podmiotu
zamawiajacego. Przy dokonywaniu oceny kazdego stosunku prawnego relewantne
sg nie tylko postanowienia umowy, ale takze sposob jej wykonania przez strony*.

4 Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego (dalej: WSA) w todzi z dnia 7 czerwca 2018 r., | SA/
£d 1131/17, LEX nr 2511160.
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W analizowanym stanie faktycznym S.M. pozostawat przez okres kilku lat zatrudniony
przez spoétke [...] w P, nastepnie zas przez spétke [...] w C. - stosownie do zawartej
przez wyzej wymienione podmioty umowy outsourcingu. Co jednak istotne, pomi-
mo zmiany pracodawcy, S.M. przez caty czas wykonywat prace w siedzibie spétki [...]
w P, na rzecz wyzej wskazanego podmiotu oraz pod kierownictwem osdéb reprezen-
tujacych ten podmiot. Sad Apelacyjny w glosowanym judykacie stusznie przyjat, ze
powyzsze okolicznosci implikujg wniosek o tym, iz faktycznym pracodawca S.M. po-
zostawata spoétka [...]w P.

Nalezy wyraZnie zaznaczy¢, ze konstytutywna cecha zatrudnienia pracowniczego
jest podporzadkowanie oraz praca pod kierownictwem pracodawcy badz oséb przez
niego wyznaczonych, podczas gdy w przypadku umowy outsourcingu to podporzad-
kowanie wobec podmiotu zamawiajacego (insourcera) nie wystepuje, ewentualnie
ma charakter jedynie krotkotrwaty i incydentalny®. O ile bowiem w stosunku pracy to
pracodawca ponosi ryzyko zwigzane z zatrudnieniem pracownika (a tym samym spo-
sobem wykonania przez niego obowiazkéw), o tyle w przypadku umowy outsourcin-
gu odpowiedzialno$¢ za wykonanie umowy ponosi wobec zamawiajgcego wykonaw-
ca (outsourcer), nie zas indywidualny pracownik. Trzeba podkresli¢, ze zamawiajacy
moze poprzez kontrole pracy poszczegélnych pracownikéw dokonywac catosciowej
oceny wykonania ustug przez wykonawce. Kazdorazowo zatem organy administracji
publicznej, jak réwniez sady powinny dokona¢ analizy stanu faktycznego pod katem
zakresu tej ingerencji zamawiajacego w prace pracownika, a takze stosunku, w jakim
pozostaje kontrola przeprowadzana przez zamawiajacego do kontroli przeprowadza-
nej przez wykonawce (bedacego zarazem pracodawca). Nie spetnia bowiem cech pod-
porzadkowania, o ktérym mowa w przepisie art. 22 k.p., jedynie sporadyczny kontakt
pracownika z formalnie zatrudniajgcym go podmiotem, w szczegdlnosci w sytuacji,
gdy w wiekszym stopniu wptyw na prace pracownika ma podmiot zamawiajgcy®.

Co takze nie pozostaje bez znaczenia, na gruncie omawianego stanu faktyczne-
go, pomimo formalnej zmiany pracodawcy, w sytuacji faktycznej S.M. nie doszto do
praktycznie zadnych modyfikacji. S.M. zlecono taki sam rodzaj pracy, zachowana byta
dotychczasowa organizacja pracy, S.M podlegat takze pod tych samych przetozonych.
W $wietle takich ustalen nalezy uzna¢, ze stosunek prawny outsourcingu nie zostat
w sposdb skuteczny nawigzany, za$ transfer pracownikéw miat charakter jedynie
pozorny’. Jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 5 lipca 2012 r. w sprawie | UK
101/12 (LEX nr 1250560): ,Czynnos¢ prawna majaca na celu obejscie ustawy polega
na takim uksztattowaniu jej tresci, ktore z punktu widzenia formalnego (pozornie) nie
sprzeciwia sie ustawie, ale w rzeczywistosci (w znaczeniu materialnym) zmierza do zre-
alizowania celu, ktérego osiagniecie jest przez nig zakazane”8. Takim celem w sposéb
oczywisty jest m.in. dokonanie zmian w sferze podmiotéw zobowigzanych na gruncie

Wyrok Sadu Najwyzszego (dalej: SN) z dnia 27 stycznia 2016 r., | PK 21/15, LEX nr 1975836.
Wyrok WSA w Rzeszowie z dnia 12 czerwca 2018 ., | SA/Rz 242/18, LEX nr 2510920.
Postanowienie SN z dnia 13 kwietnia 2021 r., | USK 39/21, LEX nr 3160021.

Wyrok SN z dnia 5 lipca 2012 r., 1 UK 101/12, LEX nr 1250560.
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ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych®. Potwierdzeniem przyjetego wniosku
0 pozornosci umowy outsourcingu jest fakt, ze spotka [...] w P. oraz spoétka [...] w C.
w umowie wskazaty konkretnych pracownikéw majgcych Swiadczy¢ prace w spét-
ce [...] w P, wymieniajac wyzej wymienione osoby z imienia i nazwiska. Powyzsze
niejako potwierdza, iz rzeczywistg intencjg stron byto umozliwienie pracownikom
spotki [...] w P, w tym S.M., dalsze wykonywanie obowigzkéw stuzbowych przy jed-
noczesnym formalnym zwolnieniu spétki [...] w P. z szeregu obowigzkéw prawnych
zwigzanych ze stosunkiem zatrudnienia. Gdyby bowiem celem stron byto jedynie po-
wierzenie spofce [...] w C. pewnego zakresu zadah wykonawcy, dosztoby do okresle-
nia co najwyzej kompetencji 0s6b majacych realizowa¢ umowe, nie zas do wskazania
konkretnych oséb wykonujacych prace.

Analizujac stan faktyczny sprawy, Sad Apelacyjny w Poznaniu stusznie zwrécit uwa-
ge na fakt udzielenia cztonkom zarzadu spofki [...] w P. petnomocnictwa do dokony-
wania w imieniu spofki [...] w C. czynnosci, takich jak ewidencja godzin pracownikéw,
sporzadzanie list ptac, PIT-6w, wyptaty wynagrodzenia, reprezentowanie spoétki przy
zatrudnianiu i zwalnianiu pracownikéw czy reprezentowanie przed organami admi-
nistracji publicznej. Taka konstrukcja jest oczywiscie mozliwa. Wszak ustawodawca,
requlujac instytucje petnomocnictwa, zostawit duza swobode stronom tego stosun-
ku prawnego, wprowadzajac w istocie tylko pojedyncze ograniczenia, w tym zakaz
statuowany przez przepis art. 108 k.c. Brak jest zatem przepiséw, ktére podwazatyby
waznosc i skutecznos¢ udzielonego petnomocnictwa tylko na podstawie hipotetycz-
nie wystepujacego konfliktu interesow'®. Nie mozna jednak nie zauwazy¢ oczywistej
kolizji pomiedzy interesami spoétki [...] w P.i spétki[...] w C. — nawet jesli nie wptywa to
na waznos$¢ petnomocnictwa, to podaje w watpliwos¢ rzeczywista wole stron umowy.
Gdyby bowiem strony umowy outsourcingu rzeczywiscie umowity sie, ze spotka [...]
w C. bedzie realizowac za wynagrodzeniem okreslone zadania na rzecz spotki [...] w P,
to cztonkowie zarzadu tej spotki nie otrzymaliby tak szerokich uprawnien, a przede
wszystkim nie dysponowaliby niemal petng swoboda w wykonywaniu obowigzkéw
i praw wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w ustalaniu i ewidencjonowaniu czasu
pracy poszczegdlnych pracownikéw.

W tym miejscu nalezy podkredli¢, ze Sad Apelacyjny uznat, iz dla dokonania oceny
prawnej stanu faktycznego ewentualna pozornos¢ umowy zawartej pomiedzy obie-
ma spotkami nie ma znaczenia, kluczowe jest bowiem przede wszystkim ustalenie
istnienia cech stosunku pracy miedzy S.M. a spétka [...] w P. Opiniujace wskazuja jed-
nak, ze umowa o prace jest czynnoscig prawng, ksztattowanga takze na podstawie prze-
pisow prawa cywilnego, w tym przepiséw o wadach oswiadczenia woli''. Powyzsze

° Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst jedn.: Dz. U.
22025, poz. 350 ze zm.). K. Slebzak, Komentarz do art. 38 [w:] Ustawa o systemie ubezpieczer spotecz-
nych. Komentarz, red. K. Antonéw, Warszawa 2024.

10" P.Nazaruk, Komentarz do art. 108 k.c. [w:] Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany, red. idem, LEX/
el. 2024.

). Chacinski, Brak swiadomosci albo swobody oraz pozornos¢ w stosunkach pracy, PS 2010, nr 6,
s. 78-85.



236 Paulina Gérna-Lewinska, Klaudia Gérska

regulacje nie powinny by¢ zatem deprecjonowane. Catosciowa ocena sytuacji praw-
nej polega bowiem nie tylko na zbadaniu relacji pracownika z poszczegélnymi pod-
miotami (insourcerem oraz outsourcerem), ale takze na weryfikacji woli i celéow tych
podmiotow.

Kolejnym zagadnieniem poruszonym przez Sad Apelacyjny w glosowanym orze-
czeniu jest kwestia przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce. Sad Apelacyjny
w Poznaniu stusznie zauwazyl, ze na gruncie niniejszego stanu faktycznego nie doszto
do przejscia zaktadu pracy w rozumieniu art. 23" k.p. na kolejno wystepujace w spra-
wie podmioty, tj. spotke [...] we W., nastepnie za$ spotke [...] w O. W tym miejscu na-
lezy zacytowad Sad Najwyzszy, ktéry w postanowieniu z dnia 29 czerwca 2022 r. (| USK
405/2, LEX nr 3477815) wskazat: ,Pierwszym i podstawowym efektem transferu zakfa-
du pracy ma by¢ zmiana podmiotowa w stosunkach pracy, a jezeli jej nie ma, to zapew-
ne nie doszto do transferu. Nie jest przeksztatceniem podmiotowym sytuacja, w ktérej
»przejscie zaktadu« sprowadza sie do podjecia szeregu czynnosci prawnych, niemaja-
cych znaczenia z perspektywy ulepszania proceséw organizacji pracy u pracodawcy,
a ktérych jedyne rzeczywiste skutki ograniczaja sie do sfery danin publicznych (tzw.
optymalizacja podatkowa albo optymalizacja sktadkowa) albo redukcji uprawnien
pracowniczych (w ostatecznym rozrachunku nie sa odprowadzane sktadki na ubezpie-
czenia spoteczne za pracownikéw, bo nie ptaci ich ani rzeczywisty pracodawca, ani ten,
do ktérego nastapit rzekomy transfer pracownikéw)”'2. Taki stan niewatpliwie wystgpit
na gruncie niniejszej sprawy, w ktérej sytuacja faktyczna S.M. zasadniczo nie zmieni-
ta sie, pomimo formalnej zmiany pracodawcy. Wszak S.M. nieprzerwanie wykonywat
takie same obwigzki pracownicze, byt podporzadkowany tym samym osobom, prace
$wiadczyt takze w tym samym miejscu, w koncu zas korzysci z pracy S.M. nieprzerwa-
nie czerpat ten sam podmiot, tj. spotka [...]w P.

Opiniujace podzielaja takze poglad Sadu Apelacyjnego w Poznaniu eksponowany
w glosowanym orzeczeniu, jakoby przejscie zaktadu pracy, obejmujgce swoim zakre-
sem sam personel, nie spetniato warunkdw, o ktérych mowa w przepisie art. 23" k.p.
Podobne stanowisko wczes$niej prezentowaty zreszta takze inne sady, w tym m.in. Sad
Najwyzszy'3. Nalezy jednak podkresli¢, ze powyzsze ograniczenie nie ma charakteru
bezwzglednego, gdyz na zasadzie wyjatku dopuszcza sie sytuacje, kiedy elementem
transferowanym bedzie wytacznie wydzielona zatoga przedsiebiorstwa. Z takim przy-
padkiem bedziemy mie¢ do czynienia gtéwnie w takich obszarach, w ktérych kluczo-
we znaczenie maja nie zasoby materialne, a czynnik ludzki. Sady jednoznacznie pod-
kreslajg przy tym, ze powyzszy wyjatek nie bedzie miat zastosowania w przypadku
zachowania tozsamosci stron stosunku pracy - co niewatpliwie wystepuje na gruncie
niniejszego stanu faktycznego™.

W tym miejscu jako konieczne jawi sie odwotanie do orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: TSUE). Przepis art. 23" k.p. stanowi bowiem

12 postanowienie SN z dnia 29 czerwca 2022 r,, | USK 405/21, LEX nr 3477815.
13 Por. m.in. postanowienie SN z dnia 5 lipca 2023 . 1 USK 165/22, LEX nr 3576762.
4 Wyrok SN z dnia 27 kwietnia 2022 r., | USKP 103/21, LEX nr 3432914.
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implementacje do polskiego ustawodawstwa dyrektywy Rady 2001/23/WE z dnia
12 marca 2001 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Parstw Cztonkowskich odnosza-
cych sie do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, za-
ktadow lub czesci przedsiebiorstw lub zaktadéw (Dz. Urz. UE L 82 z 22.03.2001, s. 16).
TSUE uznaje, ze kluczowa dla stwierdzenia, czy doszto do przejecia przedsiebiorstwa
lub jego zorganizowanej czesci, jest weryfikacja, czy rzeczywiscie zachowano tozsa-
mos¢ przedsiebiorstwa, tj. czy kontynuowana jest jego wczesniejsza dziatalnos¢. Oce-
ny tych okolicznosci sady krajowe musza dokona¢ kazdorazowo, bazujac na komplek-
sowym i catosciowym przeanalizowaniu szeregu czynnikéw, m.in. takich jak rodzaj
przedsiebiorstwa stanowigcego przedmiot transferu, sktadniki majatkowe uzywane
do prowadzenia dziatalnosci, ewentualnie wystepujace sktadniki niematerialne, war-
tos¢ sktadnikéw niematerialnych, okolicznosci dotyczace przejmowanych pracowni-
kow, a takze klientow przedsiebiorstwa, jak réwniez zakres, w jakim dziatalno$¢ przed-
siebiorstwa jest kontynuowana po transferze'®.

Przenoszac powyzsze uwagi na grunt niniejszej sprawy, nalezy wskaza¢, ze je-
dynymi elementami kolejno przejmowanymi przez spotke [...] we W.,, nastepnie za$
spotke [...] w O. byli pracownicy. Co wiecej, pracownicy ci - z uwagi na specyfike ich
pracy — do wykonywania swoich obowiazkéw potrzebowali szeregu sktadnikow mate-
rialnych, poczawszy od pomieszczerh magazynowych, na rozlewni gazu skonczywszy.
Pomimo zmian podmiotowych z pracy S.M. nieprzerwanie korzystat ten sam podmiot,
tj. spotka [...] w P. Powyzsze implikuje wniosek o tym, iz Sad Apelacyjny stusznie przy-
jat, ze S.M nie zostat skutecznie przejety przez spotke [...] we W.,, nastepnie za$ spot-
ke[...]wO.

W doktrynie pojawia sie poglad, ze glosowany judykat moze stanowi¢ wytycz-
ne w zakresie konsekwencji stosowania outsourcingu w stosunku do zatrudnionych
pracownikow's. Wydaje sie, ze nalezy zaaprobowa¢ ten poglad, zwracajac przede
wszystkim uwage na to, iz niniejsze orzeczenie porzadkuje i systematyzuje problemy
dotyczace zaréwno transferu pracownikéw, jak i ewentualnego powierzania przez
przedsiebiorcéw zadan podmiotom zewnetrznym.
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Streszczenie
Paulina Gérna-Lewinska, Klaudia Gorska
Transfer pracownikéw i outsourcing a stosunek pracy

Przedmiotem glosowanego orzeczenia jest ustalenie okolicznosci koniecznych do skutecznego
przejecia pracownikéw na podstawie przepisu art. 23" kodeksu pracy, jak réwniez skutecznego
skierowania pracownikéw do $wiadczenia pracy w ramach umowy outsourcingu. Autorki zwra-
caja uwage, ze zasada swobody uméw nie ma charakteru bezwzglednego, zas wszystkie umowy
zaktadajgce transfer pracownikéw musza uwzgledniaé prawa pracownikow, jak réwniez skorelo-
wane z nimi obowigzki pracodawcéw, w tym obowiazki podatkowe oraz sktadkowe.

Stowa kluczowe: transfer pracownikow, outsourcing, przejscie zaktadu pracy, pozornosc.

Summary
Paulina Gérna-Lewinska, Klaudia Gorska
Employee Transfers and Outsourcing and the Employment Relationship

The subject of the judgment analyzed is to determine the circumstances necessary for the ef-
fective transfer of employees based on the provisions of Art. 23" of the Labor Code, as well as
effectively directing employees to perform work under an outsourcing agreement. The authors
point out that the principle of freedom of contract is not absolute, and all contracts involving
the transfer of employees must take into account the rights of employees as well as the related
obligations of employers, including tax and social insurance contribution obligations.

Keywords: transfer of employees, outsourcing, transfer of workplace, ostensible nature of
a declaration of intent.



Dodatek do wynagrodzenia za prace

ponad ustalony w umowie limit dla pracownikéw
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy -
implikacje wyroku TSUE C-660/20 dla Polski

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 19 pazdziernika
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(dalej: TSUE lub Trybunal) wydaje sie, ze art. 151 § 5 kodeksu pracy? jest sprzecz-
ny z klauzula 4 pkt 1 2 porozumienia ramowego z uwagi na brak okreslenia kon-
sekwencji niedopelnienia obowigzku wynikajacego z art. 151 § 5 k.p. dla praco-
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Glosa

1. Stan faktyczny

Omawiany wyrok w sprawie MK przeciwko Lufthansa CityLine GmbH wydano na skutek
zwrdcenia sie przez Federalny Sad Pracy w Niemczech (Bundesarbeitsgericht) zdwoma
pytaniami prejudycjalnymi w przedmiocie postepowania dotyczacego odmiennego
traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Skarza-
cym w omawianej sprawie byt pilot zatrudniony przez linie lotnicze Lufthansa CityLine
(dalej: CLH) w niepetnym wymiarze czasu pracy. Obowigzujacy go czas pracy wynosit
90% czasu pracy pilota pracujagcego w petnym wymiarze czasu pracy. Zmniejszenie

1 ECLI:EU:C:2023:789.
2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r., poz. 277 ze zm,;
dalej: k.p.).



240 Katarzyna Wetpa-Zajaczkowska

wymiaru czasu pracy polegato na przyznaniu mu 37 dni urlopu w ciggu roku, co ozna-
czato, ze liczba godzin pracy wykonywana podczas dnia pracy nie zmienita sie, a pilot
jedynie korzystat z wiekszej liczby dni wolnych od pracy w poréwnaniu z pilotami wy-
konujgcymi prace w petnym wymiarze czasu pracy.

Skarzacy domagat sie wyptaty dodatkowego wynagrodzenia za czas przepraco-
wany ponad obowigzujacy go wymiar czasu pracy, wynikajacy z réznicy miedzy wy-
ptaconym juz wynagrodzeniem a wynagrodzeniem podwyzszonym na podstawie
obnizonych progéw podwyzszenia wynagrodzenia — z tytutu dodatkowego przepra-
cowanego przez niego okresu petnienia czynnosci lotniczych. Zgodnie z § 4 ukfadu
zbiorowego pracy nr 6 w sprawie wynagrodzen pracownikéw nalezacych do perso-
nelu kokpitu w CLH pracownikom, oprécz wynagrodzenia zasadniczego, przystuguje
wynagrodzenie za dodatkowe godziny czynnosci lotniczych, gdy ich praca przekro-
czy okreslone progi godzinowe dla celéw ,podwyzszenia wynagrodzenia”. Progi pod-
wyzszenia wynagrodzenia o wynagrodzenie dodatkowe ustalono odrebnie dla lotéw
krétko- i dtugodystansowych na podstawie trzech progéw godzinowych wykonywa-
nia czynnosci lotniczych miesiecznie. W uktadzie zbiorowym, w ktérym zawarto po-
wyzsze postanowienia, nie przewidziano odmiennych progéw dla pracownikéw za-
trudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Skarzagcemu wyptacano wprawdzie
dodatkowe wynagrodzenie za prace ponad obowiazujacy go wymiar czasu pracy, ale
ustalano je, bazujac na wynagrodzeniu podstawowym. Dodatkowe wynagrodzenie
przystuguje pilotowi wytacznie wtedy, gdy okres petnienia czynnosci lotniczych prze-
kracza progi podwyzszenia wynagrodzenia majace zastosowanie do pracownikéw za-
trudnionych w petnym wymiarze czasu pracy?.

W zwigzku z powyzszym skarzacy twierdzit, ze doszto do naruszenia § 4 ust. 1
TzBfG#, ktory stanowi, ze pracownik zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy
nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie niz poréwnywalny pracownik zatrudniony
w petnym wymiarze czasu pracy wytgcznie z tego wzgledu, Ze jest zatrudniony w nie-
petnym wymiarze czasu pracy. Tym samym skarzacy podnosit, ze doszto do naruszenia
klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze
godzin®. Pilot wskazywat, ze jest traktowany w sposdb mniej korzystny niz pracownik

3 Uktad zbiorowy pracy nr 6 w sprawie wynagrodzen pracownikéw nalezacych do personelu kokpitu
w Lufthansa CityLine GmbH, § 4 oraz ukfad zbiorowy zawarty miedzy partnerami spotecznymi w dniu
29 listopada 2014 r., zwany ,Wytyczne »Jump«” (Eckpunktepapier ,Jump”), ust. Il pkt 6.

4 Gesetz liber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und Befristungsgesetz) (ustawa
0 pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy i pracy na czas okreslony) z dnia 21 grudnia 2000 r. (BGBI.
2000 1, 5. 1966), § 4 ust. 1. Ponadto przepis ten stanowi, ze pracownik zatrudniony w niepetnym wy-
miarze czasu pracy ma prawo do wynagrodzenia za prace lub do innych podzielnych swiadczen pie-
nieznych w wysokosci odpowiadajacej co najmniej naktadowi jego czasu pracy w poréwnaniu z na-
ktadem czasu pracy poréwnywalnego pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy.

5> Porozumienie ramowe dotyczace pracy w niepetnym wymiarze godzin zawarte w dniu 6 czerwca
1997 r. (dalej: porozumienie ramowe), ktére stanowi zatacznik do dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia
15 grudnia 1997 r. dotyczacej Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze
godzin zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Euro-
pejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawo-
dowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 14 2 20.01.1998, s. 9; dalej: dyrektywa 97/81/WE).
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zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy oraz ze przy stanowieniu progéw pod-
wyzszenia wynagrodzenia nie uwzgledniono zasady pro rata temporis®, stanowiacej
o proporcjonalnym ksztattowaniu uprawnien.

Lufthansa CityLine kwestionowata obowigzek zaptaty zadanej kwoty, wskazujac
istnienie obiektywnego powodu uzasadniajagcego odmienne traktowanie pracowni-
kéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy i pracownikéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy. Spétka podnosita, ze celem wyptaty dodatkowego
wynagrodzenia jest zrekompensowanie szczegélnego obciazenia praca, a takie wyste-
puje w przypadku przepracowania okreslonej liczby godzin ponad wskazane w ukfa-
dzie zbiorowym progi podwyzszenia wynagrodzenia.

Pytania prejudycjalne dotyczyty dwéch kwestii. Po pierwsze, czy w $wietle krajowe-
go przepisu ustawowego pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy
sq traktowani w mniej korzystny sposéb niz poréwnywalni pracownicy zatrudnieni
w petnym wymiarze czasu pracy, jezeli wyptata dodatkowego wynagrodzenia dla pra-
cownikow zatrudnionych w niepetnym i petnym wymiarze czasu pracy jest jednolicie
uzalezniona od przekroczenia tej samej liczby godzin pracy. Po drugie, jesli tak, to czy
krajowy przepis ustawowy, ktéry pozwala na uzaleznienie prawa do dodatkowego wy-
nagrodzenia od przekroczenia tej samej liczby godzin pracy — jednolicie w przypadku
pracownikéw zatrudnionych zaréwno w petnym, jak i w niepetnym wymiarze czasu
pracy — jest zgodny z klauzulg 4 pkt 1 oraz zasada pro rata temporis, o ktérej mowa
w klauzuli 4 pkt 2 porozumienia ramowego.

2. Wyrok i argumentacja TSUE

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej orzekt, ze ,przepis krajowy uzalezniajacy
zaptate dodatkowego wynagrodzenia - jednolicie dla pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy i poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy - od przekroczenia tej samej liczby godzin pracy w ra-
mach danej dziatalnosci, takiej jak petnienie czynnosci lotniczych przez pilota, stanowi
»mniej korzystne« traktowanie pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze
czasu pracy”’ oraz ze ustalanie jednakowych progéw podwyzszenia wynagrodzenia
dla pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy dla zre-
kompensowania szczegélnego obcigzenia praca zwigzanego z tg dziatalnoscia jest
sprzeczne z klauzula 4 pkt 1i 2 porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepet-
nym wymiarze godzin, zawartego w dniu 6 czerwca 1997 r., ktdre stanowi zatacznik do
dyrektywy 97/81/WE.

Dyrektywa 97/81/WE, a takze porozumienie ramowe dotyczace pracy w niepetnym
wymiarze godzin majg na celu nie tylko wspieranie elastycznych form zatrudnienia, ale

6 Klauzula 4 pkt 2 porozumienia ramowego - tam, gdzie to stosowne, uwzglednia sie zasade pro rata
temporis.
7 Motyw 50 i 67 uzasadnienia.
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przede wszystkim zapewnienie srodkdw ochrony pracownikom zatrudnionym w nie-
petnym wymiarze czasu pracy, takich jak zakaz dyskryminacjii ogélna poprawa jakosci
pracy. Uwzglednienie potrzeb pracownikéw i pracodawcéw w zakresie pracy w nie-
petnym wymiarze czasu pracy jest realizowane z jednej strony poprzez zapewnienie,
Ze ten rodzaj pracy nie bedzie przez prawodawcéw wykorzystywany w celu pozba-
wiania pracownikéw niepetnoetatowych uprawnien, a z drugiej poprzez wspieranie
elastycznej organizacji pracy.

Klauzula 4 porozumienia ramowego odnoszaca sie do zasady niedyskryminacji
zawiera kontratyp, wyrazajacy sie w zasadzie, ze odmienne traktowanie moze by¢ do-
puszczalne, jedli znajduje uzasadnienie w przyczynach o charakterze obiektywnym.
W dotychczasowym orzecznictwie Trybunatu podkreslano, ze obiektywny powdéd uza-
sadniajgcy odmienne traktowanie musi ,odpowiadac rzeczywistej potrzebie, prowa-
dzi¢ do osiggniecia okreslonego celu i by¢ do tego niezbedne”, a ponadto ,cel ten
powinien by¢ realizowany w sposéb spdjny i systematyczny, zgodnie z wymogami
orzecznictwa". Lufthansa CityLine twierdzi, ze tym obiektywnym powodem byto zre-
kompensowanie szczegdlnego obcigzenia praca, ktére wptywa negatywnie na stan
zdrowia pilotéw, a powodem wprowadzenia progdéw podwyzszenia wynagrodzenia
byto zniechecenie przewoznikéw do nadmiernego obcigzania praca pilotéw. Trybu-
nat powziat jednak watpliwo$¢ co do tego, czy progi podwyzszenia wynagrodzenia
zostaty ustanowione w sposéb wiasciwy i zgodny z celem, jednoczes$nie stwierdzajac,
ze do jego realizacji rozwigzaniem bardziej pozadanym bytby odbiér czasu wolnego
w zamian za czas wykonywania pracy ponad ustalony wymiar czasu pracy'®. Z wnio-
sku ztozonego w omawianej sprawie wynika, ze piloci zatrudnieni w petnym i niepet-
nym wymiarze czasu pracy wykonujg te same obowigzki na tym samym stanowisku,
co oznacza, ze znajdujg sie w sytuacji poréwnywalnej. Nalezy przy tym zaznaczy¢,
ze niepetny wymiar czasu pracy nie polegat na skréceniu dobowego wymiaru czasu
pracy, lecz na udzieleniu dodatkowych 37 dni urlopu rocznie, a zatem w zwigzku ze
specyfikg $wiadczonej pracy, polegajacej gtéwnie na wykonywaniu czynnosci lotni-
czych, skarzacy w niektére dni byt zobowigzany $wiadczy¢ prace ponad ustalony in-
dywidualnie wymiar czasu pracy i dobowo okres ten odpowiadat czasowi $wiadczenia
pracy pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy lub go przekraczat.
Po przekroczeniu progéw podwyzszenia wynagrodzenia przez dwéch pilotéw wyko-
nujacych prace podczas tego samego lotu, z ktérych jeden wykonywat prace w pet-
nym wymiarze czasu pracy, a drugi w niepetnym, jednemu z nich przystugiwato wy-
nagrodzenie dodatkowe, a drugiemu nie. TSUE stwierdzit, ze prowadzi to do sytuacji,

8 Wyrok TSUE z dnia 1 marca 2012 r, Dermod Patrick O'Brien v. Ministry of Justice, C-393/10,
ECLI:EU:C:2012:110, pkt 64 i przytoczone tam orzecznictwo; postanowienie TSUE z dnia 15 paz-
dziernika 2019 r., OH, ER v. Agencia Estatal de la Administracion Tributaria, C-439/18 i C-472/18, ECLI:
EU:C:2019:858, pkt 47.

9 Wyroki TSUE z dnia: 12 stycznia 2010 ., Petersen v. Berufungsausschuss fiir Zahndrzte fiir den Bezirk
Westfalen-Lippe, C-341/08, ECLI:EU:C:2010:4, pkt 53 i przytoczone tam orzecznictwo oraz 21 stycznia
2021 r., Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) v. BT, C-843/19, ECLI:EU:C:2021:55, pkt 32.

10 Motyw 64 uzasadnienia.
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w ktorej pracownicy niepetnoetatowi rzadziej spetniajg warunki do dodatkowego wy-
nagrodzenia.

3. Orzecznictwo TSUE w zakresie niejednolitego stosowania
kryterium nieré6wnego traktowania pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze godzin - wyroki w sprawach Helmig'',
Elsner-Lakeberg'?i Vo33

Jak stusznie zauwazyt sad odsytajacy, dotychczas Trybunat, orzekajac o0 mniej korzyst-
nym traktowaniu pracownikéw niepetnoetatowych, prezentowat dwa odrebne podej-
$cia. Pierwsze z nich polega na ocenie catosciowej wszystkich sktadnikéw wynagro-
dzenia. Drugie za$ na przeprowadzaniu analizy poszczegdlnych czesci wynagrodzenia.
Wybor tego kryterium ma decydujace znaczenie podczas wnioskowania i prowadzi
do odmiennych rozstrzygnie¢. Watpliwosci dotyczace kryterium, na podstawie ktore-
go nalezy zdecydowag, czy doszto do mniej korzystnego traktowania, sagd odsytajacy
opiera przede wszystkim na trzech wyrokach Trybunatu w sprawach: Helmig, Elsner-
-Lakeberg i Vol3.

W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdéci¢ uwage na, jak sie wydaje, dominujaca linie
orzecznicza wskazujaca na to, ze odmienne traktowanie ma miejsce wtedy, gdy przy
takiej samej liczbie przepracowanych godzin catkowite wynagrodzenie wypfacane
pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy jest wyzsze niz catko-
wite wynagrodzenie wypfacane pracownikom zatrudnionym w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Znamiennym przyktadem jest sprawa Angeliki Helmig i innych pracow-
nic dotyczaca odmiennego traktowania kobiet zatrudnionych w niepetnym wymia-
rze czasu pracy. Skarzace domagalty sie wyptaty wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych wykraczajacych poza obowigzujacy je wymiar czasu pracy, tak samo
jak dla pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy, mimo ze obo-
wigzujace uktady zbiorowe pracy stanowity, ze pracownicy niepetnoetatowi nie sg
uprawnieni do dodatkéw za godziny przepracowane ponad ich indywidualny czas
pracy. Pracodawcom zarzucono wéweczas naruszenie art. 119 Traktatu ustanawiajace-
go Wspadlnote Europejska'* i art. 1 dyrektywy 75/117/EWG'>. Trybunat uznat jednak,

" Wyrok TSUE z dnia 15 grudnia 1994 r., Stadt Lengerich i inni v. Angelika Helmig i inni, C-399/92, ECR
1994, nr 11-12, poz. I-5727 (dalej: sprawa Helmig).

12 Wyrok TSUE zdnia 27 maja 2004 ., Edeltraud Elsner-Lakeberg v. Land Nordrhein-Westfalen, C-285/02,
ZOTSiS 2004, nr 5-6, poz. 1-5861 (dalej: sprawa Elsner-Lakeberg).

13 Wyrok TSUE z dnia 6 grudnia 2007 r., Ursula Vo8 v. Land Berlin, C-300/06, ZOTSiS 2007, nr 12A,
poz.-10573 (dalej: sprawa VoB).

4 Obecnie art. 141 Traktatu ustanawiajacego Wspolnote Europejska sporzadzonego dnia 27 marca
1957 r. w Rzymie (Dz. Urz. WE C 325 2 24.12.2002, s. 33).

15 Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw
panstw cztonkowskich w zakresie stosowania zasady réwnosci wynagradzania dla mezczyzn i kobiet
(Dz. Urz. WE L 45 2 19.02.1975, 5. 19).
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ze sporne przepisy nie powodujg ré6znego traktowania pracownikéw, poniewaz wy-
nagrodzenie za te sama liczbe godzin pracy przepracowanych na podstawie stosunku
pracy pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze godzin jest takie samo jak wy-
nagrodzenie pracownikdéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin'®.

Odmienne stanowisko zaprezentowat TSUE w wyroku dotyczacym sprawy Elsner-
-Lakeberg, na ktére powotat sie w odpowiedzi na zadane pytania prejudycjalne w oma-
wianej sprawie. Skarzaca, zatrudniona w stuzbie cywilnej jako nauczycielka wykony-
wata prace w niepetnym wymiarze czasu pracy - 60 godzin miesiecznie, przy czym
nauczyciele petnoetatowi wykonywali prace przez 98 godzin miesiecznie. Niemieckie
przepisy przewidywaly, ze godziny nadliczbowe przepracowane przez nauczyciela,
ktory jest urzednikiem stuzby cywilnej, sa ptatne tylko wtedy, jezeli praca w godzinach
nadliczbowych przekracza 3 godziny miesiecznie. Praca ponad ustalony indywidual-
nie wymiar przez pierwsze 3 godziny pracy nie byta wynagradzana ani w przypadku
pracownikow petnowymiarowych, ani niepetnowymiarowych. Skarzaca domagata sie
od pracodawcy wyptaty wynagrodzenia z racji przepracowania 2,5 godzin w miesigcu,
ale jej wniosek zostat odrzucony. Na kanwie tego wyroku Trybunat uznat za konieczne
odrebne poréwnanie wynagrodzenia za zwykte godziny pracy i za prace w godzinach
nadliczbowych. Stwierdzono, ze mimo iz zasady przyznawania prawa do wynagrodze-
nia za godziny nadliczbowe s3 takie same, to faktycznie 3 godziny nadliczbowe stano-
wig wieksze obciazenie dla nauczycieli zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy niz dla tych, ktérzy sg zatrudnieni w petnym wymiarze czasu pracy'’.

W niniejszej sprawie Trybunat stwierdzit mniej korzystne traktowanie pracowni-
kow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, poniewaz w przypadku tych
ostatnich nie zastosowano zasady pro rata temporis, czyli liczba godzin nadliczbowych
dajacych prawo do dodatkowego wynagrodzenia nie zostata obnizona w sposéb pro-
porcjonalny do czasu ich pracy'®. Jesli przyja¢ by w omawianej sprawie tok rozumowa-
nia taki jak w sprawie Helmig, to ogdélny wniosek dotyczacy odmiennego traktowania
pozostatby niezmienny. Z okolicznosci sprawy wynika, ze skarzaca otrzymata wyna-
grodzenie za 15 godzin lekcyjnych tygodniowo mimo przepracowania 17,5 godziny.
Natomiast nauczyciel zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy, ktéry poprowadzit
17,5 godziny lekcyjnej, otrzymat wynagrodzenie za 17,5 godziny lekcyjnej. Zastosowa-
nie w sprawie Elsner-Lakeberg kryterium ze sprawy Helmig przyniostoby jednak inny
skutek w zakresie przyznanego wynagrodzenia. Ocena cato$ciowa wynagrodzenia
prowadzi do wniosku, ze skarzacej w danej sprawie za dodatkowe godziny pracy na-
lezy sie wynagrodzenie zgodne z nalezna jej stawka od pierwszej nadliczbowej go-
dziny pracy. W przedmiotowej sprawie Trybunat zastosowat ocene osobno kazdego
sktadnika wynagrodzenia, co skutkowato koniecznoscia proporcjonalnego obnizenia
wymiaru godzin bez dodatkowego wynagrodzenia dla pracownikéw zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy.

16 Motyw 27 uzasadnienia.
7 Motyw 15 uzasadnienia.
18 Motyw 17 uzasadnienia.
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Do obu omoéwionych wyrokéw TSUE odwotat sie na kanwie sprawy Vo8 w przed-
miocie wynagrodzenia za godziny nadliczbowe przepracowane przez U. VoB3, zatrud-
niong w niepetnym wymiarze czasu pracy. Nauczycielka w kazdym miesigcu prowa-
dzita od 4 do 5 godzin zaje¢ ponad obowiazujace jg pensum. Dodatkowe godziny,
zaréwno dla pracownikéw zatrudnionych w petnym, jak i niepetnym wymiarze czasu
pracy, byly wynagradzane wedtug nizszej stawki niz stawka majaca zastosowanie do
zwyktych godzin pracy. Trybunat doszedt do wniosku, ze wynagrodzenie za nadlicz-
bowe godziny pracy pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
ponad ich indywidualne pensum az do osiggniecia zwyktego wymiaru czasu pracy jest
nizsze od wynagrodzenia za godziny przepracowane przez urzednikéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy, co powoduje nieréwne traktowanie tych dwéch ka-
tegorii urzednikdédw na niekorzysc¢ tych, ktoérzy pracuja w niepetnym wymiarze czasu
pracy'. W tej sprawie, stosujagc metode oceny catosciowej wynagrodzenia, wzorem
sprawy Helmig mozna dojs¢ do tego samego wniosku. Za prace ponad ustalony in-
dywidualnie wymiar czasu pracy U. Vo8 powinna otrzymac taka sama stawke jak na-
uczyciele zatrudnieni w petnym wymiarze, tak aby przy poréwnywaniu ich wynagro-
dzenia za te samg liczbe godzin pracy wynagrodzenie to byto takie samo. Niezaleznie
od tego, ze na 26,5 godziny pracy tygodniowo pracownicy zatrudnionej w niepetnym
wymiarze przypadaja 23 godziny wynikajace z jej indywidualnego wymiaru czasu pra-
cy i 3,5 godziny pracy nadliczbowej, przy czym 26,5 godziny stanowi petny wymiar
~normalnego” czasu pracy pracownika petnoetatowego - za 26,5 godziny pracy obu
pracownikom nalezy sie to samo wynagrodzenie. Przy dokonywaniu oceny kazdego
ze sktadnikéw tego wynagrodzenia, przyznanego tak jak w sprawie Elsner-Lackeberg -
nauczycielce zatrudnionej w niepetnym wymiarze czasu pracy, nalezatoby sie wyna-
grodzenie za godziny nadliczbowe po przekroczeniu 23 godzin pracy tygodniowo.
W takim przypadku wynagrodzenie pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
czasu pracy za godziny miedzy 23 a 26,5 bytoby nizsze niz dla pracownika zatrudnio-
nego w niepetnym wymiarze czasu pracy, co z kolei stanowitoby mniej korzystne trak-
towanie pracownikéw petnoetatowych.

Odnoszac zaprezentowane powyzej sposoby rozumowania do omawianego
orzeczenia (C-660/20), Trybunat stwierdzit, ze ,identyczne progi podwyzszenia wyna-
grodzenia stanowig dla pilotéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
dtuzszy godzinowy okres petnienia czynnosci lotniczych niz w wypadku pilotéw za-
trudnionych w petnym wymiarze czasu pracy — w stosunku do ich catkowitego wymia-
ru czasu pracy - a tym samym wieksze obcigzenie niz w wypadku pilotéw zatrudnio-
nych w petnym wymiarze czasu pracy’, powotujac sie przy tym na analogie do wyroku
w sprawie Elsner-Lakeberg?°.

Przedstawiong przez Trybunat argumentacje oceniam jako niekonsekwentna. Przy-
jecie kryterium ,wynagrodzenia catosciowego’, tak jak w sprawie Helmig, prowadzito-
by do uznania, ze skarzacemu pilotowi przystuguje wynagrodzenie dodatkowe za te

9 Motyw 44 uzasadnienia.
20 Motyw 48 uzasadnienia.
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samg liczbe godzin pracy, co pilotom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy
i w zwigzku z tym nie mozna moéwic o jego mniej korzystnym traktowaniu. Za czas po-
nad indywidualnie ustalony wymiar czasu pracy, ale do osiagniecia progéw podwyz-
szenia wynagrodzenia, pilotowi przystuguje bowiem taka sama stawka wynagrodze-
nia jak pilotom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy. Ponadto stan faktyczny
jest odmienny niz w sprawie Elsner-Lakeberg, w ktérej po przekroczeniu indywidual-
nego wymiaru czasu pracy, a przed osiggnieciem progu pozwalajacego na uzyskanie
dodatku za godziny nadliczbowe pracownik nie otrzymywat Zadnego wynagrodzenia.
W omawianej sprawie C-660/20 pilot otrzymywat za prace ponad obowiazujacy go
wymiar czasu wynagrodzenie zgodne ze swoja stawka podstawowa.

Nie podzielam takze argumentacji TSUE dotyczacej wiekszego obcigzenia praca
w przypadku pilotéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy podczas pra-
cy ponad obowigzujace ich normy. Obcigzenie samo w sobie nie jest wieksze. Zaréwno
intensywnos¢, jak i zakres obowigzkéw oraz dtugos$¢ trwania pracy sa takie same. Jezeli
dodatek za godziny nadliczbowe daje wyraz funkcji ochronnej prawa pracy, zwigzanej
ze wzmozonym wysitkiem i wiekszym obcigzeniem pracg, to tym bardziej nie ma pod-
staw, by do dodatku byli uprawnieni pracownicy niepetnoetatowi po przekroczeniu
indywidualnie ustalonego wymiaru czasu pracy, a przed osiaggnieciem petnego wy-
miaru czasu pracy. W przeciwnym razie oznaczatoby to, ze zdrowie pracownika zatrud-
nionego w niepetnym wymiarze, a wykonujacego prace ponad ustalony wymiar czasu
pracy jest bardziej narazone. Rzeczywiscie, szansa na osiggniecie podwyzszonych pro-
gow wynagrodzenia jest dla skarzacego pilota mniejsza, natomiast podczas oceny, czy
doszto do mniej korzystnego traktowania, nalezy zbada¢, czy wynagrodzenie otrzy-
mywane przez pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy jest
proporcjonalne do czasu trwania swiadczenia.

Trybunat wskazat takze na brak spetnienia obiektywnego powodu uzasadniaja-
cego mniej korzystne traktowanie. Przy zatozeniu, Ze w ogéle do mniej korzystnego
traktowania doszto, w orzecznictwie TSUE podkresla sig, ze uwzglednienie ilosci pracy
rzeczywiscie $wiadczonej przez pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze
czasu pracy w poréwnaniu z pracownikiem zatrudnionym w petnym wymiarze czasu
pracy stanowi samo w sobie obiektywne kryterium w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 po-
rozumienia ramowego w sprawie pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy?'. Praca
W nizszym wymiarze pozwala na proporcjonalne obnizenie obowiazkéw oraz upraw-
nien pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy, co daje wyraz
zasadzie pro rata temporis.

21 postanowienie TSUE z dnia 3 marca 2021 r,, JL v. Fondo de Garantia Salarial (Fogasa), C-841/19,

LEX nr 3144767 oraz wyroki TSUE z dnia: 10 czerwca 2010 r., Istituto nazionale della previdenza sociale
(INPS) v. Bruno i Pettini, C-395/08 oraz Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS) v. Lotti i Matteucci,
C-396/08, ECLI:EU:C:2010:329, pkt 65 i 5 listopada 2014 r., Osterreichischer Gewerkschaftsbund v. Ver-
band Osterreichischer Banken und Bankiers, C-476/12, ECLI:EU:C:2014:2332, pkt 20.
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4, Dodatek za prace w godzinach nadliczbowych
w $wietle prawa polskiego

W polskiej doktrynie i orzecznictwie zasady wynagradzania pracownikéw zatrud-
nionych w niepetnym wymiarze czasu pracy poza czasem ustalonym w umowie byty
przedmiotem licznych rozwazan?2. Mozna z nich wyodrebni¢ dwa poglady, z ktorych
jeden wydaje sie dominujacy. Ten dualizm odpowiada niejednolitym kryteriom oceny,
ktdre sg stosowane w orzecznictwie TSUE.

Pierwszy jest oparty na literalnym brzmieniu art. 151 § 5 k.p., ktéry stanowi, ze
strony ustalaja w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad okreslo-
ny w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze
czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normalnego wyna-
grodzenia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 151 § 1 k.p. Oznacza
to, ze zasada w przypadku wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych przez pra-
cownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy jest przyjecie, iz praca
nadliczbowa jest praca wykonywana ponad petny wymiar czasu pracy. Praca ponad
indywidulanie ustalony wymiar, ale nieprzekraczajaca petnego wymiaru stanowi pra-
ce ponadwymiarowa, za ktérag przystuguje wynagrodzenie zgodne z normalng staw-
ka godzinowa wynikajaca z jego osobistego zaszeregowania. Przepisy dopuszczaja
jednak mozliwos¢ okreslenia w umowie o prace liczby godzin, ktérych przekroczenie
bedzie uprawniac pracownika do dodatku na tych samych zasadach, co w przypadku
pracy w godzinach nadliczbowych. Kazimierz Jaskowski podnosi, ze przepis ten uza-
leznia prawo do dodatku od przyznania go w umowie, czyli od zgody pracodawcy na
zapfate dodatku za prace w godzinach nadliczbowych?3. W praktyce dla pracownika
jako stabszej strony stosunku pracy moze by¢ niemozliwe wynegocjowanie korzyst-
nych dla siebie warunkéw w zakresie godzin pracy ponadwymiarowej oraz wynagro-
dzenia za te prace.

Podkreslenia wymaga fakt, ze § 5 art. 151 k.p. poprzez sformutowanie ,strony usta-
lajg” sugeruje, iz ustalenie liczby godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar
czasu, ktorych przekroczenie uprawnia pracownika do dodatku do wynagrodzenia,
stanowi element obowigzkowy w przypadku zawarcia umowy o prace w niepetnym
wymiarze czasu pracy. W szczegdlnosci nie ustanowiono domniemania na korzysc¢
pracownika, ktére stanowitoby, ze w przypadku nieustalenia putapu godzin doda-
tek powinien przystugiwac za kazda godzine pracy ponadwymiarowej. W obliczu tak
skonstruowanych przepiséw pracodawca nie jest zainteresowany wprowadzaniem
dodatkowych postanowien dotyczacych pracy ponadwymiarowej w umowie o prace,

22 Np. K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych w znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2004, nr 1,
s. 14; A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa 2005, s. 172-174. Wyroki SN z dnia:
9 lipca 2008 r., | PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310 oraz 4 kwietnia 2014 r., | PK 249/13, OSNP
2015, nr9, poz. 121; postanowienie SN z dnia 27 marca 2012 r., Il PK 77/11, LEX nr 1214595.

23 K. Jaskowski, Komentarz do art. 151 k.p. [w:] E. Maniewska, idem, Kodeks pracy. Komentarz aktuali-
zowany, LEX/el. 2024.
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w szczegdlnosci, ze linia orzecznicza Sadu Najwyzszego (dalej: SN) w tej sprawie jest
jednoznaczna.

W wyroku z dnia 9 lipca 2008 r.2* SN wskazat, ze ,artykut 151 § 5 kodeksu pracy
nie stanowi samoistnej podstawy prawa pracownika do dodatku za prace w godzi-
nach nadliczbowych”. Sad Najwyzszy powotat sie w swojej argumentacji takze na wy-
rok, ktory zapadt w sprawie Helmig. Co ciekawe, w niniejszym orzeczeniu sad zaréwno
pierwszej, jak i drugiej instancji doszedt do innych niz SN wnioskéw, powotujac sie na
pkt 1 klauzuli 4 dyrektywy 97/81/WE w sprawie porozumienia ramowego dotyczacego
pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, wskazujac, ze w razie braku ustalenia liczby
godzin pracy ponad okreslony wymiar czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia
pracownika do dodatkowego wynagrodzenia jak za godziny nadliczbowe, prawo do
dodatkowego wynagrodzenia przystuguje pracownikowi w wypadku przekroczenia
wymiaru pracy okre$lonego w umowie. Ponadto SN nie znalazt podstaw do bezpo-
sredniego powotywania sie na przywotang dyrektywe unijng, chyba ze dosztoby do jej
wadliwej implementacji. Sad Najwyzszy wskazat, ze ,nie jest prawidtowe dokonywanie
wyktadni przepisu prawa polskiego odwotujace sie bezposrednio do przepiséw dyrek-
tywy Wspdlnoty Europejskiej z pominieciem polskich przepiséw transponujacych te
dyrektywe, w sytuacji, gdy sad nie twierdzi, ze transpozycja ta jest nieprawidtowa lub
nie zostata dokonana” Orzeczenie SN w tej sprawie jest w doktrynie oceniane krytycz-
nie?®, co nie zmienia jednak faktu, ze przytoczona teza wyroku jest nadal aktualna?®.

Drugi poglad, zwigzany z zasada proporcjonalnosci, przewiduje, ze w przypadku
nieokreslenia w umowie liczby godzin, po przekroczeniu ktérej pracownikowi przystu-
guje dodatek za prace ponadwymiarowa, pracownik powinien otrzymac taki dodatek
za kazdg godzine pracy ponad wynikajacy z umowy wymiar czasu pracy?’. W doktry-
nie podkresla sie, ze ustanowienie dodatku za prace w godzinach nadliczbowych po-
winno uwzglednia¢ odrebnosci wynikajace z systemu oraz rozktadu czasu pracy.

Zasada pro rata temporis w polskim porzadku prawnym wyraza sie w art. 292 k.p.
W jej mysl zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie
w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw
pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych
taka sama lub podobng prace w petnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem
jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i innych swiadczeh zwigzanych
z pracg do wymiaru czasu pracy pracownika. Jednoczesnie przepis art. 292 k.p. stanowi

24 Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310.

25 K. Pachnik, Dodatek za prace w godzinach nadliczbowych dla zatrudnionych na czes¢ etatu. Glosa do
wyroku SN zdnia 9 lipca 2008r.,1 PK 315/2007, PiZS 2010, nr 9, s. 35-38; A. Ornowska, Glosa do wyroku SN
zdnia 9lipca2008r.,1PK315/07,PS 2010, nr 11-12, 5. 194-200; K. Stefanski [w:] Czas pracy, red. Z. Géral,
Warszawa 2013, s. 119; A. Sobczyk, Komentarz do art. 151 k.p., akapit 13 [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. idem, wyd. 6, Legalis 2023.

26 postanowienie SN z dnia 27 marca 2012 r,, lll PK 77/11, Legalis; uchwata SN z dnia 4 kwietnia
2014 r., 1 PK 249/13, Legalis.

27 A.Sobczyk, Zasady..., s. 174; K. Jaskowski, Komentarz do art. 151 k.p. [w:] E. Maniewska, idem, Ko-
deks pracy. Komentarz...; K. Stefanski, Komentarz do art. 151 k.p. [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom |I.
Art. 94-304°, red. K.W. Baran, wyd. 6, Warszawa 2022.
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uszczegobtowienie zasady niedyskryminacji (art. 113 i art. 1832 § 1 k.p.). Warto w tym
miejscu nadmieni¢, ze okreslenie putapu godzin, za ktére przystuguje dodatek jak za
godziny nadliczbowe nieproporcjonalnie do wymiaru czasu pracy, mogtoby z kolei
powodowac mniej korzystne traktowanie po stronie pracownikéw petnoetatowych.
Przyktadowo mogtoby dojs¢ do sytuacji, w ktérej pracownik zatrudniony w petnym
wymiarze czasu pracy otrzymuje za te sama liczbe godzin pracy mniejsze wynagro-
dzenie niz pracownik zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy?%,

Zgodnie z zasada pro rata temporis, czyli ,stosownie do uptywu czasu’, nie tylko
w polskim, ale takze unijnym i niemieckim prawie pracy zostato przyjete, ze wraz ze
zmniejszeniem wymiaru czasu pracy pracownik moze by¢ proporcjonalnie pozbawio-
ny czesci uprawnien. Cho¢ nie wyrazono tego wprost w przepisach, zasada pro rata
temporis odnosi sie takze do ilosci Swiadczonej pracy?®. Oznacza to, ze im mniejszy
wymiar czasu pracy, tym mniejszy zakres obowigzkéw pracownika. Jest to wniosek
przekonujacy, zwazywszy, ze pracodawca ma obowigzek ustali¢ rozktad czasu pracy,
biorac pod uwage organizacje pracy i wymiar czasu pracy pracownika. W tym kon-
tekscie polecenie pracy w godzinach nadliczbowych pracownikowi zatrudnionemu
w niepetnym wymiarze czasu pracy wielokrotnie spotykato sie z krytyka. Mniejsza
liczba godzin pracy w odniesieniu do pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
czasu pracy stanowi bowiem podstawowg zalete pracy w niepetnym wymiarze i po-
winna takze znajdowac odzwierciedlenie w godzinach pracy nadliczbowej. Mimo tego
pracownik zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze odméwic pracy
w godzinach nadliczbowych, chyba Ze polecenie bytoby sprzeczne z przepisami prawa
lub umowa o prace. Taka sytuacja mogtaby wystapi¢ w przypadku, gdy pracodawca
w sposéb regularny korzysta z pracy pracownika ponad ustalony z nim wymiar cza-
su pracy. Takie zachowanie stanowi przyktad obejscia prawa. Co istotne, w przypadku
pracownikow niepetnoetatowych obowigzuje ten sam limit godzin nadliczbowych
w roku kalendarzowym w zwigzku ze szczegélnymi potrzebami pracodawcy, co wy-
nika z art. 151 § 3 k.p.3° Wydaje sie to jednak sprzeczne z istota pracy niepetnowy-
miarowej. Skoro pracodawca musi powierza¢ pracownikowi niepetnowymiarowemu
proporcjonalnie mniej zadan, to ten aspekt powinien by¢ takze brany pod uwage
w przypadku okreslenia limitu pracy ponad obowiazujacy pracownika indywidualny
wymiar czasu pracy. Jesli dochodzi do notorycznego powierzania takiemu pracow-
nikowi pracy ponad obowiazujacy go wymiar czasu pracy, to pracownik ma jedynie

28 7. Hajn, Wynagrodzenie pracownikéw zatrudnionych w niepetnym czasie pracy za prace w godzinach
wykraczajqcych poza umdwiony czas a zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu [w:] Wynagrodzenie
za prace w warunkach spotecznej gospodarki rynkowej i demokracji, red. W. Sanetra, Warszawa 2009,
s.118.

29 ) Wratny, Z problematyki prawnej zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, ,Studia luridica
Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 290.

30 Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwiazku z okolicznosciami okreélonymi w § 1
pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegdlnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym”
(art. 151 § 3 k.p.). K. Raczka [w:] M. Gersdorf, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, A. Zwolinska, K. Raczka,
Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 4, Warszawa 2024, s. 960-961; M. Natecz, Komentarz do art. 151 k.p.,
akapit 28 [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, wyd. 14, Warszawa 2024.
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mozliwos¢ ztozenia wniosku o zmiane umowy o prace w zakresie wymiaru czasu pracy
zgodnie z art. 29% §1 zdanie pierwsze k.p., jednak pracodawca nie ma obowiazku jego
uwzglednienia. Przepisy obligujg go jedynie do udzielania pracownikowi informacji
0 przyczynie odmowy.

Problem wyptaty dodatkowego wynagrodzenia za prace ponad obowigzujacy pra-
cownika indywidualny wymiar czasu pracy jest wpisany w szersza dyskusje dotyczaca
ochrony pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Niewypta-
canie pracownikom dodatku za prace ponad obowiazujacy niepetny wymiar czasu
pracy powoduje ryzyko czestszego polecania dodatkowej pracy pracownikom niepet-
noetatowym, z racji tego, ze pracodawca poniesie mniejszy koszt niz w razie polecenia
pracy dodatkowej pracownikowi petnoetatowemu. To ryzyko dodatkowo poteguje
fakt, ze nie jest to praca nadliczbowa, a wiec nie obowigzujg przestanki jej powierzania
ani inne ograniczenia podmiotowe oraz czasowe. W szczegdlnosci wydaje sie to nie-
zgodne z zasadami wspétzycia spotecznego i zasadg réwnego traktowania, jesli praca
miataby by¢ polecona w nocy, w niedziele i s$wieta niebedace dla pracownika dniami
pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy oraz w dniu wolnym od
pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w niedziele lub w Swieto, zgodnie
z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy, czyli w sytuacjach, kiedy pracownikowi
zatrudnionemu w petnym wymiarze czasu pracy przystugiwat dodatek wynoszacy
100% wynagrodzenia. Nalezy zaznaczy¢, ze nawet jesli pracownik zatrudniony w nie-
petnym wymiarze czasu pracy w danym miesigcu wykonywatby prace w wymiarze od-
powiadajacym petnemu etatowi, to jego uprawnienia za dany miesigc nie podlegaja
podwyzszeniu, jak sugerowataby zasada pro rata temporis®', co jest w sposéb oczywi-
sty niekorzystne dla pracownika.

5. Podsumowanie i wnioski de lege ferenda

Nie podlega dyskusji, ze godziny pracy przekraczajace niepetny wymiar czasu pracy
nie maja charakteru godzin nadliczbowych. Kwestia ta nie stoi jednak na przeszko-
dzie, zeby za prace ponadwymiarowg przystugiwat dodatek jak za prace nadliczbowa.
Warunki zatrudnienia, w tym wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych,
powinny by¢ ustalane proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy pracownikow.
Trybunat w omawianym wyroku (C-660-20) stwierdzit jednoznacznie, ze przepis
krajowy uzalezniajacy zaptate dodatkowego wynagrodzenia, jednolicie dla pracowni-
kéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy i poréwnywalnych pracowni-
kow zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy, od przekroczenia tej samej liczby
godzin pracy w ramach danej dziatalnosci w celu zrekompensowania szczegdélnego
obciazenia praca zwigzanego z tg dziatalnoscia stanowi mniej korzystne traktowanie
pracownikéw zatrudnionych w niepelinym wymiarze czasu pracy. W analizowanej

31, Jaroszewska-lgnatowska, Komentarz do art. 29° k.p., akapit 4 [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. K. Walczak, wyd. 33, Legalis 2023.
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sprawie C-660/20 rzad polski, ktéry zgtosit sie do sprawy w charakterze interwenienta,
podkreslat (wraz z rzadem dunskim i norweskim), ze piloci zatrudnieni w niepetnym
i petnym wymiarze godzin otrzymuja takie samo wynagrodzenie za te samg liczbe
przepracowanych godzin czynnosci lotniczych i w zwigzku z tym nie dochodzi do od-
miennego traktowania. To podejscie jest zgodne z wykfadnia przepiséw krajowych
dokonywanga przez SN.

W swietle omawianego orzeczenia TSUE wydaje sie, ze art. 151 § 5 k.p. jest sprzecz-
ny z klauzula 4 pkt 1 i 2 porozumienia ramowego z uwagi na brak okreslenia konsek-
wengji dla pracodawcy z powodu niedopetnienia obowiazku wynikajacego z art. 151
§ 5 k.p., ktory de facto prowadzi do niekorzystnego traktowania pracownika. Wydane
orzeczenie nie przesadza jednak ex lege o niewaznosci krajowego aktu prawnego. Na-
lezy pamieta¢, ze rola Trybunatu ogranicza sie do wywierania wptywu na poszczegdl-
ne jurysdykcje na ptaszczyznie stosowania prawa przez sady réznych panstw w okre-
$lonych sprawach. O ile jednak orzeczenia TSUE nie obligujg polskiego prawodawcy
do podjecia aktywnych dziatarh w celu zmiany stanu prawnego, o tyle nalezy sie zasta-
nowi¢, czy obowigzek dokonywania interpretacji art. 151 § 5 k.p. zgodnie z wyktadnia
unijng nie wynika z tego orzeczenia posrednio poprzez odwotanie sie do klauzuli 4
pkt 1i2 porozumienia ramowego. Bezposrednia skutecznos¢ dyrektyw unijnych znaj-
duje bowiem zastosowanie miedzy jednostkamiw przypadku dyrektyw antydyskrymi-
nacyjnych??, a do takich nalezy przywotywana w orzeczeniu C-660/20 dyrektywa do-
tyczaca porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin.

Zapewnienie zgodnosci przepisu art. 151 § 5 k.p. z wyktadnig unijng wymagatoby
zmiany polegajacej na ustaleniu minimalnych uprawnien pracownika. Mogtaby ona
polegac na okresleniu sankcji (chociazby w postaci domniemania na korzys¢ pracow-
nika) za niewprowadzenie do umowy postanowienia co do liczby godzin, po przekro-
czeniu ktérej pracownik jest uprawniony do dodatku jak za godziny nadliczbowe; na
zmianie omawianego artykutu poprzez wprowadzenie do niego postanowienia sta-
nowiacego, ze w razie nieustalenia w umowie liczby godzin pracy, po przekroczeniu
ktérej pracownikowi przystuguje dodatek za prace ponadwymiarowa, pracownik jest
uprawniony do otrzymywania dodatku za kazda godzine pracy ponad wynikajacy
z umowy wymiar czasu pracy®? lub na ustaleniu limitu godzin pracy ponad ustalony
w umowie wymiar dla pracownika wykonujgcego prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy.

Uwazam, ze wydane w sprawie C-660/20 orzeczenie TSUE moze spowodowac zmia-
ne wyktadni art. 151 § 5 k.p. Nie podzielam jednak argumentacji Trybunatu w oma-
wianej sprawie przede wszystkim ze wzgledu na brak wyjasnienia, na czym miatoby
polegac ,wieksze obcigzenie pracg” pracownikédw wykonujacych prace w niepetnym
wymiarze, ktérzy wykonujag prace w takich samych warunkach jak piloci zatrudnieni
w petnym wymiarze czasu pracy. Trybunat nie wyjasnit, czemu zdecydowano sie na
przyjecie kryterium ze sprawy Elsner-Lakeberg, a pominieto argumentacje ze sprawy

32 Wyrok TSUE z dnia 11 wrzeénia 2018 r,, IR v. JQ, C-68/17, ZOTSiSPI 2018, nr 9, poz. I-696.
33 K. Stefaniski, Komentarz do art. 151 k.p. [w:] Kodeks pracy. Komentarz...
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Helmig. Na koniec nalezy zauwazy¢, ze w razie poczynienia przez strony odpowiednich
ustalen co do wynagrodzenia za prace ponadwymiarowa art. 151 § 5 k.p. moze sta-
nowic¢ zrédto mniej korzystnego traktowania pracownikéw zatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy. Powodem, dla ktérego odmienna, sugerowana przez doktryne
prawa pracy wykfadnia art. 151 § 5 k.p. oraz wydane w sprawie C-660/20 orzeczenie
znajduja jednak uzasadnienie, jest idea zapewniania bezpiecznych i bardziej przewi-
dywalnych warunkoéw pracy. Pracownik zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pra-
cy musi mie¢ gwarancje, ze pracodawca nie bedzie - w razie wystagpienia szczegdlnych
potrzeb po jego stronie — korzysta¢ w pierwszej kolejnosci z mozliwosci polecenia wy-
konywania pracy ponadwymiarowej z uwagi na che¢ ograniczenia kosztéw. Wydaje
sie, ze lepszym rozwigzaniem w takich sprawach jest rekompensowanie pracy ponad
uméwiony wymiar czasem wolnym od pracy.
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Streszczenie
Katarzyna Wetpa-Zajqczkowska

Dodatek do wynagrodzenia za prace ponad ustalony w umowie limit
dla pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy - implikacje wyroku
TSUE C-660/20 dla Polski

Autorka omawia wyrok TSUE z dnia 19 pazdziernika 2023 r. dotyczacy identycznych progéw
podwyzszenia wynagrodzenia dla pilotéw pracujacych w petnym wymiarze czasu pracy oraz dla
pilotéw pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Bazujagc na omawianym orzeczeniu,
analizuje argumentacje zastosowang przez Trybunat przy wydawaniu wyrokéw odnoszacych sie
do odmiennego traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
oraz wskazuje na niejednolita wyktadnie w orzecznictwie TSUE w zakresie poréwnywania sy-
tuacji pracownikow w celu stwierdzenia skutku nieréwnego traktowania. Nastepnie dokonuje
oceny regulacji dotyczacej pracy w godzinach nadliczbowych w Polsce w $wietle orzeczen TSUE,
identyfikujac obszary zgodnosci i rozbieznosci. Ponadto autorka analizuje stanowisko polskiego
sgdownictwa i doktryny wobec orzecznictwa Trybunatu, formutujac zalecenia dotyczace zmian
legislacyjnych i praktyki sadowej w Polsce, majace na celu harmonizacje przepiséw krajowych
ze standardami prawnymi UE oraz promowanie spdjnosci w interpretacji i stosowaniu prawa.

Stowa kluczowe: niepetny wymiar czasu pracy, odmienne traktowanie, zasada pro rata tempo-
ris, wynagrodzenie za prace ponad ustalony w umowie limit.

Summary
Katarzyna Wetpa-Zajqczkowska

Additional Payment for Work over the Contractual Limit for Part-Time Employees:
CJEU Ruling C-660/20's Implications for Poland

The author discusses the CJEU's 19 October 2023 ruling on identical trigger thresholds for full-
time and part-time pilots. Based on the ruling, she examines the reasoning used by the CJEU in
issuing rulings on the difference in treatment of part-time employees, and she points out the
inconsistent interpretation in the CJEU’s case law in respect of the method of comparing the
situation of employees to determine the effect of unequal treatment. The article then assesses
the current legal framework in Poland in light of the CJEU rulings, identifying areas of com-
pliance and divergence. In addition, it analyzes regulations regarding overtime work in Polish
jurisprudence and doctrine in relation to the CJEU’s case law. It makes recommendations for
legislative changes and judicial practice in Poland, aiming to harmonize national laws with EU
legal standards and to promote consistency in the interpretation and application of the law.

Keywords: part-time work, difference in treatment, principle pro rata temporis, remuneration for
work over the contractually agreed limit.



