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Znikająca fabryka

Przemysł lekki ginie. Upadają kolejne przedsiębiorstwa tej branży. Państwo nie in-
teresuje się nimi, bo w większości to już firmy prywatne. Los zwalnianych załóg też
nikogo teraz nie martwi, bo bezrobocie jest powszechne. Likwidacja zakładów sta-
ła się sposobem na zarabianie pieniędzy w polskiej gospodarce. Problem w tym,
że trafiają one jedynie do wąskich grup interesu. Łódzki „Uniontex” zastrajkował.
To sprzeciw zarówno wobec nie wypłacania wynagrodzeń za pracę, jak i bezkarno-
ści poczynań pracodawców, przy bierności i bezradności organów ścigania.

Od miesiêcy wa¿¹ siê losy ³ódzkiego „Unionte-
xu”, czyli dawnej fabryki Scheiblera. Przed laty by-
³y to jedne z najwiêkszych zak³adów bawe³nianych
w Polsce i Europie (ich historiê przedstawiliœmy
w „Przegl¹dzie Wydarzeñ Zwi¹zkowych” z gru-

dnia 2001 roku). Niektórzy z obecnych pracowni-
ków firmy pamiêtaj¹, jak ten potê¿ny, po³o¿ony
w centrum £odzi kombinat, dawa³ pracê 14 tys. osób. 
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Dokończenie ze str. 1

Podczas przemian lat 90 – tych zatrudnienie
skurczy³o siê do 1000 pracowników. W efekcie
dalszych przekszta³ceñ w³asnoœciowych zlikwi-
dowano tu najwiêksz¹ tkalniê Europy (dawny za-
k³ad C). Przêdzalniê (zak³ad B) i wykoñczalniê
(zak³ad D), po³o¿one w centrum £odzi, sprzeda-
no ³¹cznie z parkiem maszynowym spó³ce „Fa-
sty” za cenê luksusowego samochodu.

Tak¹ prywatyzacjê spó³ek zakoñczono przy
akceptacji ministerstw i w³adz lokalnych. O do-
niesieniach sk³adanych wtedy do prokuratury
niewielu ju¿ pamiêta. Za³oga ¿y³a nadziej¹
utrzymania pracy. Ale dalsze przemiany okaza³y
siê dla niej bezlitosne. W czasie ostatnich dwóch
lat z zak³adu musia³o odejœæ nastêpnych 500
osób. Rozpoczê³a siê tak¿e wyprzeda¿ parku
maszynowego firmy w ramach przekszta³ceñ
tworz¹cej siê Grupy Kapita³owej „Fasty –
Uniontex – Andropol” sp. z o. o., powo³anej
w celu po³¹czenia kilku fabryk tekstyliów
w Polsce, bêd¹cych w posiadaniu jednej grupy
w³aœcicieli.

Operacje dokonywane we wspomnianej spó³-
ce finansowej s¹ trudne do zrozumienia i wyja-
œnienia. Z ich konsekwencjami nie zgadzaj¹ siê
pracownicy zak³adów bêd¹cych w „Grupie”.
„Trwa grabie¿ w bia³y dzieñ i na oczach wszyst-
kich” – mówi¹ pracownicy ³ódzkiego „Unionte-
xu”. „WywieŸli st¹d nowe maszyny. Pojecha³y
prawdopodobnie do Andropola. Tu zosta³y tylko
starocie, choæ i na nich, jak ktoœ chce to tkaninê
wyrobi” – t³umacz¹. Ich firmie przed kilkoma ty-
godniami zagrozi³a upad³oœæ.

Praca wykonana, a gdzie płaca?
„Zwi¹zki zawodowe wielokrotnie informo-

wa³y o nadu¿yciach dziej¹cych siê w naszym
zak³adzie” – mówi Jerzy Pierzcha³ka, prze-
wodnicz¹cy Zwi¹zku Zawodowego Pracowni-
ków „Uniontex” S. A. „Ale nasze apele i proœ-
by o interwencjê spotka³y siê z nik³ym odze-
wem. W³adze miejskie, a tak¿e centralne nie
przejawia³y wiêkszego zainteresowania niego-
spodarnoœci¹, jawnym dzia³aniem na szkodê

f irmy, brakiem regularnych wyp³at wynagro-
dzeñ dla pracowników, zwolnieniami grupo-
wymi w f irmie”.

Od pocz¹tku tego roku sytuacja w „Unionte-
xie” stawa³a siê coraz bardziej napiêta. Za³ogê
dra¿ni³a strategia ekonomiczna w³aœcicieli. Ofi-
cjalnie „Uniontex” zmaga³ siê ze sta³ym zad³u-
¿eniem. G³oœno mówi³o siê o jego problemach
finansowych. Przy czym oczywiste by³y wyso-
kie obroty finansowe i sta³y wzrost wydajnoœci
w zak³adzie, który nie mia³ problemów ze znaj-
dowaniem odbiorców na produkowane towary.
Mimo tego, za³oga od kilku lat wynagrodzenia
otrzymywa³a w ratach i z opóŸnieniami. Ostat-
nie wyp³aty mia³y miejsce w kwietniu. Praco-
dawca zapowiedzia³ mo¿liwoœæ dalszych
opóŸnieñ w p³acach. Rozpoczêto wywo¿enie
parku maszynowego „Uniontexu” do innych
firm bêd¹cych w Grupie Kapita³owej „Fasty –
Uniontex – Andropol” sp. z o. o. Niezadowolenie
wœród pracowników narasta³o, bo pod koniec
maja nie otrzymali pensji za kwiecieñ, mimo za-
pewnieñ dyrekcji, ¿e zaleg³oœci te zostan¹ zli-
kwidowane.

To przekręt!
W pewnym momencie dla za³ogi sta³o siê ja-

sne, ¿e dzia³ania pracodawcy to gra na zw³okê.
Zyski wypracowane przez „Uniontex” od d³ugie-
go czasu wêdrowa³y na konta innych spó³ek. Nikt
jednak nie spodziewa³ siê, ¿e w³aœciciel zechce
doprowadziæ dochodow¹ firmê do bankructwa.
NajpóŸniej upadek nast¹pi³by za 2 lub 3 miesi¹-
ce. Przy braku reakcji za³ogi zaleg³oœci w wyp³a-
tach mog³yby obj¹æ okres 4 – 5 miesiêcy.

Wszczêto procedurê sporu zbiorowego, który
ostatecznie przekszta³ci³ siê w strajk okupacyjny,
og³oszony z dniem 2 czerwca br. Od godziny je-
denastej wstrzymano produkcjê. W dalszej kolej-
noœci podjêto decyzjê o wygaszeniu pieców cie-
p³owni. Zak³ad stan¹³. Of lagowano jego bramê
g³ówn¹. Za³oga zablokowa³a magazyn z tkanina-
mi jako zabezpieczenie wyp³aty wynagrodzeñ.
By³ to akt desperacji i rozpaczy. Pracownicy od
miesiêcy nie mogli uregulowaæ czynszów za
mieszkania i nale¿noœci za rachunki. Skoñczy³y
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siê tak¿e zaoszczêdzone pieni¹dze na zakup
¿ywnoœci. Zagro¿eni g³odem zwrócili siê na ³a-
mach lokalnej prasy o pomoc. Im i ich rodzinom
uda³o siê prze¿yæ strajk dziêki ¿yczliwoœci firm
i mieszkañców £odzi. 

Wkracza prokurator
Do prokuratury w £odzi skierowano wnio-

ski o rozpoczêcie postêpowania karnego wo-
bec zarz¹du f irmy. Z rozmowy z pracownika-
mi „Uniontexu” wynika, ¿e doœæ sceptycznie
odnosz¹ siê do prób udowodnienia nadu¿yæ.
Ich zdaniem prezesi spó³ki s¹ „nietykalni”.
Rozprawienie siê z nimi nie przywróci miejsc

pracy by³ym zatrudnionym. Mo¿liwym scena-
riuszem dla zak³adu staje siê wszczêcie proce-
dury upad³oœciowej i zapocz¹tkowanie dzia³al-
noœci w nowej formie. W jakiej? Nikt nie po-
traf i powiedzieæ. Strajk ostatecznie zakoñczy³
siê kompromisem z pracodawc¹, który zdecy-

dowa³ siê zap³aciæ pracownikom wynagrodze-
nia za maj.

Mamy sprawcę
Takich zak³adów, jak „Uniontex”, by³o i jest

w Polsce wiele. Pracownicy i zwi¹zki zawodowe
potrafi¹ dobrze oceniæ sytuacjê w swoim przed-
siêbiorstwie i wczeœnie sygnalizuj¹ sytuacje nie-
normalne, choæ ich g³os jest zazwyczaj niezauwa-
¿any. Jak wyt³umaczyæ to, ¿e firma, w której pra-
cuj¹, ma rynki zbytu na wytwarzane towary, przy-
nosi zyski, a pracodawca zwleka przez kilka mie-
siêcy z wyp³atami? W pewnym momencie z fa-
bryki wywozi siê maszyny, zmniejsza produkcjê,

og³asza upad³oœæ spó³ki i wyrzuca ludzi na bruk.
Wszyscy wiedz¹, kto zawini³, gdzie i dlaczego.
Ale oficjalnym sprawc¹ jest „niewidzialna rêka”
rynku. Pozostaje pytanie – jak d³ugo bêd¹ wystar-
cza³y takie wyjaœnienia?

Artur Grochala
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Prezydent £odzi upiera³ siê przy swoich kan-
dydatach mimo negatywnej opinii Ministerstwa
Kultury i Zwi¹zku Artystów Scen Polskich
(ZASP). Decyzje prezydenta Kropiwinickiego
spotka³y siê z ostrym sprzeciwem wielu organi-
zacji spo³ecznych i zawodowych, w tym Rady
Powiatowej OPZZ w £odzi. Wobec zaistnia³ego
sporu, wojewoda ³ódzki uchyli³ prezydenckie za-
rz¹dzenie. Prezydent miasta skierowa³ decyzjê
wojewody do Naczelnego S¹du Administracyj-
nego (NSA).

Protest nie s³ab³. Aktorzy deklarowali prowa-
dzenie akcji a¿ do koñca wyjaœnienia ca³ej sprawy.
Po dwóch miesi¹cach wynajêta firma ochroniarska
usunê³a ich z gmachu teatru. Na pewien czas za-
wieszono spektakle i próby. W odpowiedzi na prze-
moc, zastosowan¹ wobec protestuj¹cych przy pacy-
fikacji teatru, skierowano doniesienie do prokura-
tury. Wszczêto dochodzenie. Przes³uchania œwiad-
ków trwaj¹.

W po³owie maja br. zapad³ wyrok NSA. S¹d
orzek³, ¿e Jerzy Kropiwnicki, podpisuj¹c nomi-
nacjê dyrektora artystycznego nie zastosowa³
wszystkich nakazanych przez prawo procedur.
M. in. nie przedstawi³ kandydatur do zaopinio-
wania przez zwi¹zki zawodowe funkcjonuj¹ce
w Teatrze Nowym. Takie rozstrzygniêcie po-
twierdzi³o s³usznoœæ protestu aktorów i pra-
cowników teatru, którzy po wyroku zawiesili
akcjê.

Reakcj¹ prezydenta £odzi na niepomyœlny
wyrok by³a zapowiedŸ ponownego wszczêcie
procedury mianowania Grzegorza Królikie-
wicza na dyrektora ar tystycznego teatru.

W zespole aktorów znów zawrza³o. Wobec ta-
kiej zawziêtoœci i uporu prezydenta £odzi
trudno oceniæ szanse unormowania sytuacji
w teatrze.

Artur Grochala

Łódzki Teatr Nowy wciąż czeka

Protest słuszny, ale czy skuteczny?
Przypominamy, że 6 lutego br. wśród aktorów i pracowników łódzkie-
go Teatru Nowego wybuchł protest. Stało się tak po tym, jak prezy-
dent Łodzi Jerzy Kropiwnicki, pomijając przyjęte procedury, miano-
wał Grzegorza Królikiewicza dyrektorem artystycznym Teatru Nowe-
go, a Tomaszowi Bieszczadowi powierzył funkcję dyrektora naczelne-
go tejże placówki. Aktorzy nie uznali tych nagłych decyzji personal-
nych, których nie konsultowano z zespołem, ani z działającymi w te-
atrze związkami zawodowymi. 



5

Nasza Europa

Przegląd Wydarzeń Związkowych nr 7-8 (107-108)

Swoboda przep³ywu pracowników to jedna z pod-
stawowych zasad Unii Europejskiej. Oznacza nie-
skrêpowane prawo obywateli unii do swobodnego
przemieszczania siê na jej terytorium w celu poszu-
kiwania oraz podjêcia pracy. Podstawy prawne tej za-
sady znajduj¹ siê w Traktacie Rzymskim z 1957 r.
ustanawiaj¹cym Europejsk¹ Wspólnotê Gospodarcz¹,
znowelizowanym przez Traktat o Unii Europejskiej
z 1992 r. W art. 3c traktatu zawarte jest stwierdzenie,
¿e „wewnêtrzny rynek charakteryzuje siê zniesie-
niem miêdzy Pañstwami Cz³onkowskimi przeszkód
w swobodnym przep³ywie towarów, osób, us³ug i ka-
pita³u (...)".

Zgodnie z Traktatem o Unii Europejskiej z 1992
roku (art. 48-51), swoboda przep³ywu pracowników
oznacza usuniêcie z prawodawstwa pañstw cz³onkow-
skich wszelkich form dyskryminacji w zakresie zatru-
dnienia, wynagradzania i innych warunków pracy
pracowników pochodz¹cych z innych pañstw cz³on-
kowskich, bez wzglêdu na obywatelstwo (art. 48, p. 2).
Swoboda ta oznacza równie¿ prawo do: ubiegania siê
o ka¿de oferowane miejsce pracy (art. 48, p. 3a), swo-
bodnego poruszania siê w tym celu na terytorium ca-
³ej unii (art. 48, p. 3b), przebywania na terytorium in-
nego pañstwa cz³onkowskiego w celu wykonywania
pracy (art. 48, p. 3c), pozostawania na terytorium da-
nego pañstwa cz³onkowskiego po ustaniu zatrudnienia
(art. 48 p. 3d). Zasada ta znajduje rozwiniêcie w in-
nych wtórnych aktach prawnych, tworz¹cych ramy
prawne dla swobodnego przemieszczania siê pracow-
ników na obszarze Unii Europejskiej.

Przepisy wspólnotowe nak³adaj¹ na pañstwa cz³on-
kowskie obowi¹zek stworzenia ustawowych gwarancji
dla osób chc¹cych opuœciæ kraj, którego s¹ obywatelami,
jak równie¿ dla osób, obywateli innych krajów cz³on-
kowskich, którzy chc¹ wjechaæ na terytorium tego kraju
w celu podjêcia pracy. Prawodawstwo unii zak³ada, ¿e
obywatele pañstw cz³onkowskich maj¹ prawo do poszu-
kiwania pracy na terytorium innego pañstwa przez okres
trzech miesiêcy. Pracownicy, którzy przez okres 6 miesiê-
cy nie znajd¹ zatrudnienia, mog¹ zostaæ zmuszeni do
opuszczenia pañstwa cz³onkowskiego, je¿eli nie wyka¿¹,
i¿ nadal poszukuj¹ pracy i maj¹ realn¹ szansê na jej zna-
lezienie.

W sytuacji bezrobocia maj¹ oni takie same prawa,
jak obywatele pañstwa, na terenie którego wykonywa-
li pracê, do korzystania z oferty systemu urzêdów pra-
cy, w szczególnoœci z przekwalifikowania zawodowe-
go i swobodnego dostêpu do centrów kszta³cenia. Na-
le¿¹ im siê równie¿ wynikaj¹ce z tego tytu³u œwiad-
czenia socjalne.

Pracownicy, korzystaj¹cy z prawa do swobodnego
przep³ywu, maj¹ prawo do pozostania po zakoñczeniu
zatrudnienia na terenie danego pañstwa. Swoboda
przep³ywu pracowników obejmuje ponadto prawo do
zatrudnienia ca³oœci lub czêœci za³ogi przedsiêbior-
stwa wykonuj¹cego pracê na terenie innego pañstwa
cz³onkowskiego. Swoboda przep³ywu pracowników
mo¿e podlegaæ ograniczeniom ze wzglêdu na porz¹-
dek publiczny, zdrowie lub bezpieczeñstwo.

Zasada ta nie obowi¹zuje przy zatrudnianiu pra-
cowników w s³u¿bie publicznej.                                �

Swoboda przepływu pracowników

Jak zmieni się sytuacja na krajowym rynku pracy po przystąpieniu Polski do Unii
Europejskiej? Zdaniem jednych – poprawi się. Inni odpowiadają – będzie gorzej.

z Stopa bezrobocia w Polsce siêga 19 proc. Wed³ug oficjalnych statystyk bez pracy pozostaje ponad 3 mln osób.
Jest to najwy¿szy wskaŸnik wœród krajów piêtnastki i kandyduj¹cych do Unii Europejskiej.

zWed³ug raportu Urzêdu Komitetu Integracji Europejskiej (UKIE) bezrobocie ma spaœæ dziêki swobodzie zatru-
dniania Polaków w krajach piêtnastki oraz inwestycjom zagranicznym wspomaganym funduszami unijnymi. Te prze-
widywania budz¹ jednak w¹tpliwoœci.

z Wskutek wejœcia Polski do unii w samym rolnictwie przybêdzie ok. 1 mln bezrobotnych – twierdz¹ analitycy Szko-
³y G³ównej Handlowej. Bêdziemy musieli tak¿e otworzyæ krajowy rynek pracy dla obywateli innych cz³onków wspólno-
ty, w tym naszych s¹siadów zza wschodniej i po³udniowej granicy, którzy wraz z Polsk¹ kandyduj¹ do UE. Œledz¹c prze-
miany ekonomiczne pañstw nowo przyjêtych do unii ³atwo zauwa¿ymy, ¿e spadek bezrobocia i dynamiczny rozwój go-
spodarczy w pocz¹tkowym okresie cz³onkostwa nie jest pewny. Potwierdzaj¹ to przyk³ady Irlandii i Grecji, czy te¿ wscho-
dnich landów niemieckich. W Hiszpanii, po kilkuletnim okresie cz³onkostwa, bezrobocie osi¹gnê³o najwy¿szy poziom
w powojennej historii tego kraju, przekraczaj¹c 22 proc.
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Biurokratyczne bariery
Teraz uzyskanie prawa do pracy w Polsce przez

obywatela innego pañstwa nie nale¿y do rzeczy naj-
³atwiejszych. Zatrudnienie obcokrajowca jest uzale¿-
nione od spe³nienia wielu warunków. Zezwolenia na
wykonywanie pracy zarobkowej s¹ wydawane przez
urzêdy pracy dla danego cudzoziemca, na konkretne
stanowisko i okreœlony czas. Osoby, nie bêd¹ce obywa-
telami naszego kraju, s¹ dopuszczane do pracy w Pol-
sce wed³ug zasady ochrony rynku zatrudnienia,
uwzglêdniaj¹cej w szczególnoœci rynki lokalne. Zatru-
dnienie to ma mieæ charakter uzupe³niaj¹cy, a nie wy-
pieraj¹cy. Oznacza to, ¿e praca cudzoziemca jest mo¿-
liwa w przypadku, gdy brakuje na lokalnym rynku
pracy osób bezrobotnych, zdolnych do wykonywania
zawodu, w którym ma byæ zatrudniony cudzoziemiec.

O zezwolenia i zgodê na zatrudnienie cudzoziem-
ców ubiegaj¹ siê pracodawcy. Procedura zdobycia po-
zwolenia na pracê jest doœæ skomplikowana i kosztow-
na. Zgodnie z polskimi uregulowaniami cudzoziemiec,
chc¹cy podj¹æ pracê, musi uzyskaæ w pierwszej kolej-
noœci zezwolenie zamieszkania w Polsce na czas ozna-
czony, zameldowanie pod danym adresem, kartê po-
bytu. Ciekawostk¹ jest koniecznoœæ uzyskania pozy-
tywnej opinii o cudzoziemcu od dyrektora Stra¿y
Granicznej, czy te¿ zg³oszenie faktu zamieszkania
w lokalnym posterunku policji.

Innym utrudnieniem jest koniecznoœæ otrzymania
od w³aœciciela wynajmowanego lokalu wypisu aktu
w³asnoœci. Koszty tych procedur siêgaj¹ kilkuset z³o-
tych. Do ich pokonania konieczna jest znajomoœæ
przez cudzoziemca jêzyka polskiego lub wynajêcie
t³umacza, co dodatkowo zwiêksza koszty.

Po tych czynnoœciach pracodawca mo¿e z³o¿yæ
wniosek o wydanie zezwolenia na pracê dla obywate-
la innego pañstwa. Do niego za³¹cza kilkanaœcie doku-
mentów dotycz¹cych f irmy zatrudniaj¹cej oraz

wszystkie dane i dokumenty cudzoziemca, w tym za-
œwiadczenie o jego niekaralnoœci oraz potwierdzenie
braku zaleg³oœci wobec urzêdu podatkowego z kraju
sta³ego zamieszkania. Za ka¿de uzyskane zezwolenie
pracodawca wnosi op³atê w wysokoœci najni¿szego
wynagrodzenia obowi¹zuj¹cego w Polsce.

Zezwolenie na zatrudnienie umo¿liwia cudzoziem-
cowi uzyskanie wizy pobytowej z prawem do pracy.
Z podaniem o wizê wystêpuje on w polskim przedsta-
wicielstwie dyplomatycznym b¹dŸ urzêdzie konsular-
nym w kraju zamieszkania. Po uzyskaniu wizy pobyto-
wej z prawem do pracy cudzoziemiec przyje¿d¿a do
Polski i zg³asza siê do pracodawcy, który uprzednio
z³o¿ony wniosek o zatrudnienie uzupe³nia o kopiê wi-
zy pobytowej oraz dokument potwierdzaj¹cy zameldo-
wanie cudzoziemca w Polsce na pobyt czasowy.

Wytrwali przybysze
Wszystko to nie wygl¹da zachêcaj¹co. Mo¿na so-

bie wyobraziæ, ¿e polska biurokracja nie u³atwi tych
mozolnych procedur. Byæ mo¿e to jeden z powodów
powolnego nap³ywania zagranicznych inwestorów do
Polski. Tak, czy owak nie odstrasza to ca³kowicie od
podejmowania przez obcokrajowców pracy w kraju
nad Wis³¹. Istniej¹ przecie¿ wyspecjalizowane firmy
prawnicze zajmuj¹ce siê formalnoœciami zwi¹zanymi
z wydawaniem zezwoleñ. Wystarczy dysponowaæ od-
powiedni¹ gotówk¹ i uzyskaæ prawo do pracy w ci¹gu
kilku tygodni. 

O wzroœcie atrakcyjnoœci krajowego rynku pracy
dla cudzoziemców œwiadczy liczba wydawanych po-
zwoleñ. W 2002 roku wydano 24 tys. 643 zezwolenia
na podjêcie zatrudnienia przez cudzoziemców. To
oznacza 15,1 proc. wiêcej, ni¿ w roku 2001. Najwiêk-
szym rynkiem pracy dla cudzoziemców jest woje-
wództwo mazowieckie. Urzêdy pracy wyda³y tu ok. 50
proc. ogó³u pozwoleñ. Cudzoziemcy podejmuj¹ chêt-

Praca dla obcokrajowców w Polsce
Wejście Polski do Unii Europejskiej będzie związane z sukcesywnym otwie-
raniem polskiego rynku zatrudnienia dla obywateli innych państw członkow-
skich. Oznacza to zwiększony napływ obcokrajowców na krajowy rynek pra-
cy. Z danych Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Społecznej (MGPiPS)
wynika, że od 1990 roku polski rynek zatrudnienia stał się atrakcyjnym miej-
scem pracy dla cudzoziemców ze wszystkich kontynentów.
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nie zatrudnienie w województwach wysoko zurbanizo-
wanych i uprzemys³owionych – œl¹skim, pomorskim,
dolnoœl¹skim, wielkopolskim, ³ódzkim i ma³opolskim.

Przeszkody znikną
Obcokrajowcy zatrudniani w Polsce pochodz¹ z po-

nad 100 pañstw, przy czym najczêœciej s¹ to Europej-
czycy. W 2002 roku wydano im 72, 8 proc. wszystkich
indywidualnych zezwoleñ. Zasada swobodnego prze-
p³ywu osób, która ma obowi¹zywaæ w Polsce z chwil¹
naszego wejœcia do unii, wprowadzi pe³ny dostêp do
polskiego rynku pracy dla obywateli UE. Oznacza to,
¿e wszystkie opisywane wczeœniej procedury zostan¹
zniesione dla mieszkañców pañstw Unii Europejskiej,
którzy bêd¹ mogli w ka¿dej chwili podj¹æ pracê
w Polsce. Trudno jednoznacznie stwierdziæ na ile przy-
niesie to wzrost konkurencji na rodzimym rynku pracy.
Oczywiœcie, swobodny przep³yw osób mo¿e zostaæ
ograniczony na zasadzie wzajemnoœci wobec tych
pañstw, które zamkn¹ swoje rynki pracy dla Polaków.

Więcej pracowników z UE
Wed³ug ostatnich danych Urzêdu Komitetu Inte-

gracji Europejskiej ju¿ od koñca lat 90 – tych, zatru-
dnienie obywateli pañstw cz³onkowskich unii w Pol-
sce powiêksza siê. Wzrost ten wyniós³ ok. 10 tys.
osób. WskaŸnik ten bêdzie rós³. Impulsem do zwiêk-
szenia zatrudnienia w naszym kraju obywateli unii
mo¿e byæ wzrost inwestycji zagranicznych, które
przez okres uruchamiania dzia³alnoœci krótkookreso-
wo anga¿uj¹ zagraniczn¹ si³ê robocz¹ – czytamy w ra-
porcie UKIE. Zdaniem jego analityków nie nale¿y
jednak zak³adaæ, ¿e pracownicy ci bêd¹ stanowiæ kon-
kurencjê dla obywateli polskich. Ich zatrudnienie, ze
wzglêdu na charakter pracy, ma mieæ formê uzupe³-
niaj¹c¹, a nie substytucyjn¹. Nasz rynek pracy jest
doœæ ograniczony, chocia¿ przyjmowanie do pracy
obywateli innych pañstw cz³onkowskich w Polsce
odegra prawdopodobnie pewne znaczenie w nie-
których sektorach – dowiadujemy siê z raportu UKIE.

Tym samym mo¿emy spodziewaæ siê, ¿e na stano-
wiskach wy¿szego szczebla firm zagranicznych, czy
te¿ wœród nauczycieli jêzyków obcych coraz czêœciej
zaczn¹ pojawiaæ siê obywatele Francji, Anglii lub Hi-
szpanii. Nasz rynek pracy zasil¹ tak¿e w wiêkszym
stopniu przybysze zza wschodniej i po³udniowej gra-
nicy – krajów kandyduj¹cych wraz z Polsk¹ do UE.
Przyjezdni z Litwy, £otwy, Estonii, S³owacji i Czech,

jak pozostali obywatele unii, bêd¹ legalnie zatrudnia-
ni w Polsce, a tym samym nabêd¹ prawa do korzysta-
nia z przywilejów socjalnych, zasi³ków dla bezrobot-
nych oraz opieki medycznej.

„Na czarno"
W naszym kraju istnieje tak¿e trudne do oszaco-

wania zjawisko „pracy na czarno". Problem nielegal-
nego zatrudnienia dotyczy g³ównie obywateli pañstw
by³ego ZSRR oraz krajów azjatyckich. Ale nie tylko.
Urzêdy pracy zaobserwowa³y tak¿e zjawisko nielegal-
nego zatrudnienia obcokrajowców pochodz¹cych
z pañstw Europy Zachodniej w polskich filiach przed-
siêbiorstw miêdzynarodowych. Najczêœciej jednak za-
trudnienie to jest krótkotrwa³e i wi¹¿e siê z wykona-
niem konkretnego, specjalistycznego zlecenia, a nie
sta³ym zatrudnieniem.

Zgodnie z polskimi przepisami pracodawca, który
bez odpowiedniej zgody zatrudnia cudzoziemca, podle-
ga karze grzywny. Podobn¹ kar¹ zagro¿ony jest praco-
dawca w przypadku, gdy powierza cudzoziemcowi pra-
cê na innym stanowisku lub innych warunkach, ni¿
okreœlone w zezwoleniu. 

Kara pieniê¿na mo¿e spotkaæ te¿ cudzoziemca,
który podj¹³ zatrudnienie lub inn¹ pracê zarobkow¹ bez
stosownej zgody, nie posiadaj¹c przy tym karty sta³ego
pobytu lub statusu uchodŸcy. Zgodnie z ustaw¹ o cudzo-
ziemcach, w przypadku wydalenia z terytorium RP ob-
cokrajowca pracuj¹cego nielegalnie, wszystkie koszty
zwi¹zane z jego ekstradycj¹ ponosi pracodawca. Obe-
cnoœæ Polski w Unii Europejskiej przyczyni siê do usu-
niêcia tych negatywnych zjawisk, choæ ca³kowicie na
pewno ich nie wyeliminuje. 

Bezrobocie raczej bez zmian
Podejmowanie pracy przez cudzoziemców

w Polsce nie doczeka³o siê, jak na razie, solidnych
opracowañ. Dok³adne statystyki i analizy odnosz¹ siê
jedynie do osób z prawem do pracy. O zatrudnionych
nielegalnie dysponujemy szacunkowymi obliczenia-
mi. Wed³ug wstêpnych analiz pojawienie siê pracow-
ników zza granicy nie powinno radykalnie zachwiaæ
sytuacji na polskim rynku pracy. Liczba przybyszów
po pracê wzroœnie i nie pozostanie to bez znaczenia.
Kwesti¹ dyskusyjn¹ pozostaje ostateczna skala tych
migracji. Rzeczywistoœæ, jak zawsze, mo¿e przynieœæ
zjawiska nieprzewidziane.

Artur Grochala



Likwidacja wszelkich barier dla polskich pra-
cowników w dostêpie do rynków pracy UE ma
wielorakie korzyœci. Dla osób migruj¹cych to
przede wszystkim mo¿liwoœæ podjêcia pracy
w krajach unijnych, a tym samymi uzyskiwania
dochodów z tytu³u jej wykonywania. Migracje
zatrudnieniowe pozwalaj¹ poznaæ nowe œrodowi-
ska pracy, uzyskaæ dodatkowe kwalifikacje oraz
pog³êbiæ znajomoœæ jêzyków obcych.

Nowe możliwości
Korzyœci¹ z zatrudnienia obywateli polskich

za granic¹ s¹ transfery ich dochodów. Wed³ug
obliczeñ analityków UKIE, przy uwzglêdnieniu
skali migracji, daje to kwotê kilkuset mln euro
rocznie. Znaczna czêœæ tych pieniêdzy jest wyda-
wana w kraju, przyczyniaj¹c siê do tworzenia no-
wych miejsc pracy. Wed³ug danych UKIE jeden
emigrant zarobkowy tworzy poœrednio 1,5 miej-
sca pracy w Polsce.

Kraj, który decyduje siê na liberalizacjê za-
trudnienia dla cudzoziemców, ogranicza zjawis-
ko wystêpowania „szarej strefy”. W Niemczech,
Austrii, Francji, Anglii i innych krajach unii,
sporo Polaków pracuje nielegalnie. Otworzenie
rynków pracy tych pañstw oznacza³oby rozpo-
czêcie przez wiele osób pe³noprawnego zatru-
dnienia poprzez wyjœcie z „szarej strefy”, a tym
samym p³acenie przez nich podatków, sk³adek na
zdrowie i emerytalnych. S¹ to sprawy niezwykle
istotne. Wypadki przy pracy nielegalnego pra-
cownika staj¹ siê tragediami osobistymi i rodzin-
nymi. Legalna praca to szeroko rozumiane za-
bezpieczenie zatrudnionego na wypadek ró¿no-
rakich sytuacji.

Bój się Europo!
W Austrii i Niemczech powstaje wiele opi-

nii, mówi¹cych, ¿e po przyjêciu naszego kraju
do UE nast¹pi masowe przemieszczanie siê pra-
cowników polskich na terytorium wspólnoty
w celu podjêcia zatrudnienia. Sytuacja Polski
jako kraju kandyduj¹cego do unii jest porówny-
wana z Hiszpani¹ i Portugalia przed ich okre-
sem cz³onkostwa. Warto zwróciæ uwagê, ¿e na
pocz¹tku lat 80-tych, w jednej z najbardziej opi-
niotwórczych gazet angielskich „Financial Ti-
mes” ukazywa³o siê wiele artyku³ów mówi¹-
cych o zagro¿eniach wynikaj¹cych z przyznania
prawa do swobody przep³ywu pracownikom Hi-
szpanii i Portugalii. Czêœæ z nich mówi³a nawet
o „zalewie taniej si³y roboczej”. Niewielu prze-
widywa³o nieznaczne przemieszczanie siê lud-
noœci. Praktyka pokaza³a, ¿e tylko ci ostatni
mieli racjê1. 

Na robotę – do Niemiec
Rozmiary polskiej migracji do krajów Unii

Europejskiej po wprowadzeniu zasady swobody
przep³ywu pracowników s¹ trudne do okreœlenia.
O podejmowaniu decyzji przemieszczania siê
Polaków za prac¹ decyduj¹ ró¿norakie czynniki.
Istotne jest, czy dany kraj sprzyja pracownikom
zza granicy, czy te¿ nie. Bardzo wa¿n¹ rolê ode-
gra tak¿e przysz³a sytuacja gospodarcza i po-
ziom bezrobocia w Polsce.

Z punktu widzenia wczeœniejszych do-
œwiadczeñ migracyjnych wzmo¿one wyjazdy
Polaków do pracy mog¹ nast¹piæ w wiêkszoœci
do Niemiec, gdzie przypada ok. 90% emigra-
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Praca w UE dla Polaków
Przyjęta w krajach Unii Europejskiej zasada swobody przepływu osób
oznacza, że obywatelom państw członkowskich przysługuje prawo do
podejmowania legalnej pracy w dowolnym kraju wspólnoty. Z chwilą
przystąpienia Polski do UE znikłaby obecna dyskryminacja obywate-
li naszego kraju w dostępie do rynków pracy innych państw wspólno-
ty. Pojawiły się prognozy mówiące, że pewna część bezrobotnych
z Polski może znaleźć zatrudnienie za granicą. Te przewidywania
znajdują wiele kontrargumentów.
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cji mieszkañców naszego kraju. Nadal istniej¹
spore ró¿nice w poziomie rozwoju gospodar-
czego pomiêdzy Polsk¹ a Niemcami. Zrówna-
nie siê poziomów ¿ycia, a co za tym idzie re-
lacji p³acowych w tych dwóch krajach nie na-
st¹pi w najbli¿szej przysz³oœci. Wed³ug obli-
czeñ ekonomistów mamy szansê osi¹gn¹æ
podobny poziom rozwoju za mniej wiêcej 30
lat. O ile chêci do migracji z roku na rok mo-
g¹ maleæ, to jednak nie nale¿y w najbli¿szym
czasie spodziewaæ siê ich ca³kowitego zaha-
mowania.

Ruchem wahadła
Emigracja zarobkowa Polaków w ostatnich

latach rzadko przyjmuje charakter sta³y. Wyja-
zdom zarobkowym towarzysz¹ koszty spo³ecz-
ne, wynikaj¹ce z koniecznoœci rozstania z ro-
dzin¹ oraz lokalnym œrodowiskiem. Dlatego
przeciêtny okres podejmowania pracy za gra-
nic¹ waha siê od 2 do 5 miesiêcy. Wynika z te-
go, ¿e migracja zarobkowa mo¿e zmniejszaæ
krajowe bezrobocie tylko sezonowo, np.
w okresie wyjazdów do prac wiosenno – let-
nich.

Braki w wykształceniu
Czynnikiem, który mo¿e utrudniaæ wzmo-

¿on¹ migracjê z Polski do Europy Zachodniej
jest s³aba znajomoœæ jêzyków obcych wœród
naszych obywateli. W gospodarkach rozwiniê-
tych stale spada zapotrzebowanie na pracowni-
ków nisko kwalif ikowanych. Obecnie jedynie
8 proc. Polaków ma wy¿sze wykszta³cenie. Po
to, aby osi¹gn¹æ standardy unijne w tej dzie-
dzinie, bêdziemy potrzebowaæ kolejnych kil-
kunastu lat. 

Problemem pozostaj¹cym w sferze eduka-
cji jest wzajemne uznawanie dyplomów ukoñ-
czenia odpowiednich szkó³ zawodowych
i wy¿szych. Zgodnie z przepisami wspólnoto-
wymi, „pañstwo cz³onkowskie ma prawo
odmówiæ zatrudnienia obywatelowi innego
kraju wspólnoty na zasadach równorzêdnoœci
w przypadku, kiedy system edukacji zawodo-
wej w pañstwie pochodzenia ró¿ni siê w za-
sadniczy sposób od systemu przyjêtego
w pañstwie przyjmuj¹cym lub, gdy wykony-
wanie danego zawodu w pañstwie przyjmuj¹-

cym zwi¹zane jest ze zdecydowanie szerszym
zakresem obowi¹zków, ni¿ jest to przyjête
w kraju jego pochodzenia” – czytamy w ra-
porcie UKIE.

Istnieje niebezpieczeñstwo, ¿e polski praco-
biorca, w konkurencji z pracownikiem unijnym
o to samo miejsce pracy, bêdzie skazany na po-
ra¿kê, nie maj¹c mo¿liwoœci oficjalnego po-
twierdzenia swoich umiejêtnoœci. W konse-
kwencji wiêkszoœæ Polaków bêdzie mog³a nadal
wykonywaæ najprostsze i niskop³atne prace,
w których nie s¹ wymagane szczególne umie-
jêtnoœci. 

Swoboda, czyli ograniczenie
W obawie przed nap³ywem polskich pra-

cowników pañstwa unii wywalczy³y w nego-
cjacjach ustanowienie 7-letniego okresu przej-
œciowego, podczas którego ich rynki pracy po-
zostan¹ dla Polaków zamkniête. Niektóre pañ-
stwa og³osi³y dobrowolne otwarcie swych ryn-
ków zatrudnienia z chwil¹ akcesji Polski do
UE. Deklaracje takie z³o¿y³y: Dania, Holandia,
Irlandia, Szwecja i Wielka Brytania. S¹ to, jak
na razie tylko deklaracje i nie maj¹ one charak-
teru wi¹¿¹cego. 

Cz³onkostwo Polski w Unii Europejskiej
zbiega siê niefortunnie z kryzysem gospodar-
czym, jaki zaczyna dotykaæ pañstwa Europy
Zachodniej. Na razie wiemy, ¿e atrakcyjne ryn-
ki zatrudnienia Austrii i Niemiec nie wpuszcz¹
legalnych pracowników z Polski wczeœniej ni¿
za 7 lat.

Artur Grochala

Wykorzystano dane zamieszczone w Rapor-
cie Urzêdu Komitetu Integracji Europejskiej
„Bilans korzyœci i kosztów przyst¹pienia Polski
do Unii Europejskiej”.

1 Dane uzyskane z roczników „Financial Times” przez Marka
Kupiszewskiego zaprezentowane na konferencji pt. „Migra-
cje miêdzynarodowe w perspektywie przyst¹pienia Polski do
Unii Europejskiej”, zorganizowanej przez PAN 7 paŸdzierni-
ka 1998 roku.
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Pewne obawy zwi¹zane z otwieraniem rynków
pracy Unii Europejskiej istniej¹ w Polsce i w in-
nych pañstwach. Ka¿dy kraj chce jak najlepiej
chroniæ w³asny rynek zatrudnienia. Nikt nie ¿yczy
sobie wzrostu bezrobocia i pogorszenia warunków
¿ycia ludnoœci. Otwarcie Polski na pracowników
z innych pañstw nie wywo³a du¿ych zmian. Wpro-
wadzaj¹c swobodê przep³ywu osób musimy œciœle
przestrzegaæ umów miêdzynarodowych i przepi-
sów polskiego prawa. W ten sposób unikniemy nie-
bezpieczeñstw w postaci tworzenia siê u nas sub-
rynków pracy i dumpingu socjalnego.

Spójrzmy na przyk³ad Szwecji, gdzie po otwar-
ciu rynku pracy i nap³ywie pracowników zza gra-
nicy pojawi³y siê protesty zwi¹zków zawodowych.
Okaza³o siê, ¿e szwedzcy pracodawcy gorzej op³a-
cali i traktowali zatrudnianych cudzoziemców.

Szwedzkie organizacje zawodowe zaprotestowa³y
przeciwko wyp³acaniu zani¿onych wynagrodzeñ
obcokrajowcom, maj¹c œwiadomoœæ, ¿e oznacza to
pogorszenie sytuacji wszystkich pracowników
w kraju. 

OPZZ bêdzie wystêpowa³o przeciwko podob-
nym dyskryminacjom na polskim rynku pracy.
Wolnoœæ przep³ywu osób musi byæ wprowadzana
na zasadzie równoœci. Nie mo¿emy dzieliæ pra-
cowników na swoich, czyli lepszych i gorszych,
bo obcych. Oczekujemy, ¿e podobn¹ postawê
przyjm¹ rz¹dy i zwi¹zki zawodowe w krajach ca-
³ej wspólnoty. Prawo do pracy dla Polaków za
granic¹ i traktowanie ich na równi z innymi pra-
cownikami przyniesie wszystkim korzyœci. W ten
sposób ucywilizujemy stosunki pracy w Unii Eu-
ropejskiej.                                                       �

Przegląd Wydarzeń Związkowych nr 7-8 (107-108)

Wolność na rynkach pracy
Maciej Duszczyk - naczelnik wydziału w Departamencie Analiz Ekonomicznych
i Społecznych Urzędu Komitetu Integracji Europejskiej

Nie spodziewam siê, aby po naszym przyst¹pie-
niu do Unii Europejskiej nap³yn¹³ znacz¹cy stru-
mieñ osób chc¹cych podj¹æ pracê w Polsce. Nie wi-
dzê powodów do wzmo¿onej migracji za strony za-
chodniej, jak i wschodniej granicy. Potencja³y mi-
gracyjne naszych wschodnich s¹siadów - Litwy,
£otwy, Estonii s¹ niewielkie. Podobnie jest w przy-
padku Czech i S³owacji. To nieznaczne liczby wo-
bec blisko 40 - milionowej Polski. Raczej nasi s¹-
siedzi powinni obawiaæ siê polskich pracowników.
Takim przyk³adem s¹ Czesi, którzy otwieraj¹ nowe
kopalnie i przyjmuj¹ do pracy zwalnianych w Pol-
sce górników. Pracuje ich tam obecnie ok. 1,5 tys.
i liczba ta zapewne wzroœnie.

Sprawa nap³ywu pracowników do Polski mo¿e
nabieraæ wiêkszego znaczenia w przypadku obe-
cnych pañstw cz³onkowskich. Wzrost inwestycji
bezpoœrednich, jeœli taki nast¹pi, przyci¹gnie na

nasz rynek zatrudnienia pracowników z krajów in-
westuj¹cych. Chodzi tu g³ównie o w¹sko wyspecja-
lizowane grupy osób, których w Polsce mamy bar-
dzo niewiele. W firmach bêd¹ one pe³niæ specy-
ficzne funkcje, którym nie s¹ w stanie sprostaæ na-
si pracownicy. Jeœli takie zjawiska nast¹pi¹, bêd¹
one mia³y najprawdopodobniej charakter krótko-
trwa³y. Bariery jêzykowe, kulturowe, spo³eczne
i ekonomiczne powoduj¹ zazwyczaj odp³yw obco-
krajowców z Polski.

Jestem zwolennikiem otwierania rynku pracy.
Ograniczanie dostêpu do pracy obcokrajowców jest
b³êdne. Tworzymy w ten sposób niezdrow¹ sytua-
cjê przyczyniaj¹c siê do powiêkszania tak zwanej
szarej strefy, w której ludzie pracuj¹ bezprawnie.
Zamykaj¹c rynek pracy godzimy siê na nielegalne
zatrudnianie, czyli na sytuacje patologiczne, a tych
powinniœmy za wszelk¹ cenê unikaæ.                    �

Jednakowe standardy zatrudniania
Ryszard Łepik – wiceprzewodniczący Ogólnopolskiego Porozumienia Związków
Zawodowych, pierwszy zastępca przewodniczącego OPZZ 
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Od 1 lipca 2003 roku wchodzi w ¿ycie noweli-
zacja ustawy o zwi¹zkach zawodowych. Warto przy
okazji zapoznawania siê z nowymi lub zmieniony-
mi regulacjami zwróciæ uwagê na przepisy przej-
œciowe zamieszczone w ustawie z 26 lipca 2002 ro-
ku nowelizuj¹cej ustawê o zwi¹zkach zawodowych.

Dotychczas pracodawca nie móg³ bez zgody za-
k³adowej organizacji zwi¹zkowej wypowiedzieæ ani
rozwi¹zaæ umowy z pracownikiem bêd¹cym cz³on-
kiem jej zarz¹du podczas kadencji i rok po je up³y-
wie. Zakaz ten dotyczy³ równie¿ pogorszenia wa-
runków zatrudnienia w drodze wypowiedzenia
zmieniaj¹cego. 

Od 1 lipca ochrona obejmie znacznie mniej
dzia³aczy zwi¹zkowych i tylko tych wymienionych
imiennie w uchwale zarz¹du zak³adowej organiza-
cji zwi¹zkowej. Zarz¹d zwi¹zku niereprezentatyw-
nego w rozumieniu art. 24125a kodeksu pracy bê-
dzie móg³ w ten sposób wskazaæ tylko jednego
dzia³acza. 

W myœl tego przepisu reprezentatywn¹ zak³ado-
w¹ organizacj¹ zwi¹zkow¹ jest organizacja zwi¹z-
kowa:
z bêd¹ca jednostk¹ organizacyjn¹ albo organizacj¹

cz³onkowsk¹ ponadzak³adowej organizacji zwi¹z-
kowej uznanej za reprezentatywn¹ na podstawie
art. 24117 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy (tj. zrzeszaj¹-
ca co najmniej piêæset tysiêcy pracowników), pod
warunkiem ¿e zrzesza ona co najmniej 7% pra-
cowników zatrudnionych u pracodawcy, lub

z zrzeszaj¹ca co najmniej 10% pracowników zatru-
dnionych u pracodawcy.

Je¿eli ¿adna z zak³adowych organizacji zwi¹z-
kowych nie spe³nia powy¿szych wymogów, repre-
zentatywn¹ zak³adow¹ organizacj¹ zwi¹zkow¹ jest
organizacja zrzeszaj¹ca najwiêksz¹ liczbê pracow-
ników. 

W przypadku niereprezentatywnej zak³adowej
organizacji zwi¹zkowej, pracodawca bez zgody jej
zarz¹du nie bêdzie móg³ wypowiedzieæ ani rozwi¹-
zaæ stosunku pracy z imiennie wskazanym uchwa³¹
zarz¹du jego cz³onkiem lub z innym pracownikiem,
bêd¹cym cz³onkiem danej zak³adowej organizacji
zwi¹zkowej, upowa¿nionym do reprezentowania tej

organizacji wobec pracodawcy albo organu lub oso-
by dokonuj¹cej za pracodawcê czynnoœci w spra-
wach z zakresu prawa pracy, ani zmieniæ jednostron-
nie warunków pracy lub p³acy na niekorzyœæ takiego
pracownika z wyj¹tkiem sytuacji, gdy dopuszczaj¹
to odrêbne przepisy. Ochrona, o której mowa, przy-
s³ugiwaæ bêdzie przez okres okreœlony uchwa³¹ za-
rz¹du, a po jego up³ywie – dodatkowo przez czas od-
powiadaj¹cy po³owie okresu okreœlonego uchwa³¹,
nie d³u¿ej jednak ni¿ rok po jego up³ywie. 

Zarz¹d organizacji reprezentatywnej ma prawo,
wed³ug swego wyboru, okreœliæ w uchwale osoby
chronione na dwa sposoby: w stosunku do liczeb-
noœci zwi¹zku zawodowego lub wed³ug liczebnoœci
kadry kierowniczej zak³adu pracy. 

Zarz¹d zak³adowej organizacji zwi¹zkowej, re-
prezentatywnej w rozumieniu art. 24125a Kodeksu
pracy, bêdzie móg³ wskazaæ pracodawcy pracowni-
ków podlegaj¹cych ochronie na dwa sposoby:
z w liczbie nie wiêkszej ni¿ liczba osób stanowi¹-

cych kadrê kierownicz¹ w zak³adzie pracy (zgo-
dnie z wchodz¹cym w ¿ycie 1 lipca br. art. 32 ust.
5 ustawy o zwi¹zkach zawodowych, osobami sta-
nowi¹cymi kadrê kierownicz¹ w zak³adzie pracy
s¹ kieruj¹cy jednoosobowo zak³adem pracy i ich
zastêpcy albo wchodz¹cy w sk³ad kolegialnego
organu zarz¹dzaj¹cego zak³adem pracy, a tak¿e
inne osoby wyznaczone do dokonywania za pra-
codawcê czynnoœci w sprawach z zakresu prawa
pracy),

z dwóch cz³onków oraz dodatkowo:
– po jednym pracowniku na ka¿de rozpoczête 10

cz³onków tej organizacji bêd¹cych pracownika-
mi, w przedziale od 21 do 50 tych cz³onków,

– po jednym pracowniku na ka¿de rozpoczête 20
cz³onków tej organizacji bêd¹cych pracownika-
mi, w przedziale od 51 do 150 tych cz³onków,

– po jednym pracowniku na ka¿de rozpoczête 30
cz³onków tej organizacji bêd¹cych pracownika-
mi, w przedziale od 151 do 300 tych cz³onków,

– po jednym pracowniku na ka¿de rozpoczête 40
cz³onków tej organizacji bêd¹cych pracownika-
mi, w przedziale od 301 do 500 tych cz³onków,

– po jednym pracowniku na ka¿de rozpoczête 50

Ochrona działaczy związkowych 
po 1 lipca 2003 roku
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cz³onków tej organizacji bêd¹cych pracownika-
mi, w przedziale powy¿ej 500 tych cz³onków.
Ochrona w zak³adowej organizacji zwi¹zkowej

innej ni¿ wy¿ej wymienione przys³uguje jednemu
pracownikowi imiennie wskazanemu uchwa³¹ za-
rz¹du tej organizacji.

Ochron¹ s¹ tak¿e objêci nie wiêcej ni¿ trzej pra-
cownicy imiennie wskazani uchwa³¹ komitetu za³o-
¿ycielskiego, przez okres 6 miesiêcy od dnia utwo-
rzenia komitetu za³o¿ycielskiego zak³adowej orga-
nizacji zwi¹zkowej oraz pracownicy pe³ni¹cy z wy-
boru funkcjê zwi¹zkow¹ poza zak³adow¹ organiza-
cj¹ zwi¹zkow¹, korzystaj¹cy u pracodawcy z urlopu
bezp³atnego lub ze zwolnienia z obowi¹zku œwiad-
czenia pracy – w okresie tego urlopu lub zwolnie-
nia oraz przez rok po up³ywie tego okresu.

Wiele w¹tpliwoœci budzi to, jaki zakres ochrony
powinien byæ stosowany do pracowników bêd¹cych
cz³onkami w³adz zwi¹zku zawodowego zarówno
przez jak i po wejœciu w ¿ycie nowelizacji. Aby roz-
strzygn¹æ takie w¹tpliwoœci nale¿y siêgn¹æ do prze-
pisów przejœciowych zawartych w nowelizacji. Ta-
kim przepisem jest art. 11 ustawy nowelizuj¹cej,
który stanowi normê przejœciow¹. Przepis ten sta-
nowi, ¿e pracownik objêty ochron¹, o której mowa
w art. 32 ustawy wymienionej w art. 3 (tj. ustawy
o zwi¹zkach zawodowych), nabyt¹ na podstawie
tych przepisów w brzmieniu obowi¹zuj¹cym przed
dniem wejœcia ustawy w ¿ycie, podlega takiej
ochronie w okresie roku od dnia wejœcia w ¿ycie
art. 32 w brzmieniu nadanym ustaw¹. 

Niestety przepis ten zosta³ sformu³owany
w sposób niezrozumia³y i zamiast wyjaœniaæ w¹t-
pliwoœci budzi nowe. Mo¿liwe s¹ dwa stanowiska
w zale¿noœci od przyjêtego sposobu wyk³adni.

Zgodnie z wyk³adni¹ jêzykow¹, opart¹ na lite-
ralnym brzmieniu przepisu z ochrony na dotych-
czasowych zasadach (trwaj¹cej do 1 lipca 2004 r.)
skorzystaj¹ jedynie ci zwi¹zkowcy, którzy jej pod-
legali w chwili wejœcia nowelizacji w ¿ycie. 

Jednak¿e po dok³adniejszej analizie tego przepi-
su powstaje pytanie od jakiej daty nale¿y liczyæ
dzieñ wejœcia w ¿ycie ustawy nowelizuj¹cej. Wcho-
dzi³a ona bowiem do naszego porz¹dku prawnego
etapami – 29 listopada 2002 r., 1 stycznia 2003 r.
oraz 1 lipca 2003 r. Poniewa¿ g³ównym terminem
wejœcia w ¿ycie nowelizacji (wtedy zaczê³a obo-
wi¹zywaæ wiêkszoœæ zmian) by³ 29 listopada 2002
r. nale¿y przyj¹æ, i¿ z dobrodziejstwa rocznego
okresu ochronnego na dotychczasowych zasadach
skorzystaj¹ jedynie ci cz³onkowie zarz¹dów zwi¹z-

ków, którzy podlegali jej 29 listopada 2002 roku.
Taka interpretacja przynosi jednak ujemne kon-

sekwencje dla tych, którzy stali siê cz³onkami za-
rz¹dów zwi¹zków zawodowych pomiêdzy 29 listo-
pada zesz³ego roku a 30 czerwca 2003 r. Przy przy-
jêciu takiej interpretacji osoby te straci³yby przy-
s³uguj¹c¹ im do 1 lipca ochronê, a pracodawcy mo-
gliby ich zwolniæ, bez zgody zak³adowej organiza-
cji zwi¹zkowej. 

Zgodnie z drugim stanowiskiem, wysnutym
z wyk³adni celowoœciowej z dotychczasowej ochro-
ny nadal bêd¹ mogli korzystaæ w okresie przejœcio-
wym ci cz³onkowie zarz¹dów zak³adowej organiza-
cji zwi¹zkowej, którzy podlegali jej 30 czerwca
2003 r. Taka wyk³adnia, aczkolwiek logiczna, to nie
wynika wprost z cytowanego przepisu. Jednak¿e to
stanowisko przyjmuje wiêkszoœæ komentatorów
zajmuj¹cych siê problematyk¹ prawa zwi¹zków za-
wodowych.

Warto w tym miejscu przypomnieæ, ¿e od 1
stycznia 2003 r. uprawnienia zak³adowej organiza-
cji zwi¹zkowej przys³uguj¹ tylko tym strukturom,
które zrzeszaj¹ co najmniej 10 cz³onków, rekrutuj¹-
cych siê spoœród pracowników, cha³upników lub
funkcjonariuszy (tak zwanych czynnych cz³onków
zwi¹zku). Ta zmiana równie¿ rodzi w¹tpliwoœci,
czy cz³onkowie takich ma³ych zwi¹zków podlegaj¹
w ogóle ochronie przed zwolnieniem i czy w œwie-
tle art. 11 noweli zachowuj¹ j¹ przez okres przej-
œciowy do 1 lipca 2004 r.

Równie¿ w tym przypadku mo¿liwe s¹ dwie in-
terpretacje. Wed³ug pierwszej z nich art. 11 nie do-
tyczy dzia³aczy zwi¹zków zrzeszaj¹cych poni¿ej 10
czynnych cz³onków w zak³adzie, poniewa¿ oni
ochronê utracili ju¿ 1 stycznia 2003 roku, a zatem
nie maj¹ do niej prawa przez wskazany okres przej-
œciowy do 1 lipca 2004 r. 

Zgodnie z drugim stanowiskiem art. 11 stanowi,
¿e star¹ ochronê zachowuj¹ ci, którzy nabyli j¹ na
podstawie przepisów przed wejœciem ustawy w ¿y-
cie. Cz³onkowie zarz¹dów zwi¹zków nabyli j¹
przed wejœciem ustawy w ¿ycie, zatem s³u¿y im ona
jeszcze rok, czyli do koñca czerwca 2004 r. 

W¹tpliwa jest równie¿ sytuacja cz³onków komi-
sji rewizyjnych zak³adowych organizacji zwi¹zko-
wych, którzy 29 listopada 2002 r. korzystali jeszcze
z ochrony przewidzianej w art. 32 ustawy o zwi¹z-
kach zawodowych. Utracili j¹ dopiero od 15 kwiet-
nia 2003 r. na mocy wyroku Trybuna³u Konstytu-
cyjnego z 7 kwietnia tego roku (Dz. U. nr 63, poz.
590). Nie ma pewnoœci czy art. 11 ustawy noweli-
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zuj¹cej ich dotyczy, a je¿eli tak, czy zachowuj¹
ochronê stosunku pracy do 1 lipca 2004 r. Wydaje
siê jednak, ¿e art. 11 nie dotyczy cz³onków komisji
rewizyjnej. Poniewa¿ tej kategorii osób ochrona
trwa³oœci stosunku pracy w ogóle nie przys³uguje
ju¿ od 15 kwietnia tego roku, czyli od wejœcia w ¿y-
cie wyroku TK.

Ograniczenia dotycz¹ce zakresu ochrony sto-
sunku pracy zwi¹zkowców zostan¹ od 1 lipca 2003
r. wprowadzone tak¿e w stosunku do miêdzyzak³a-
dowej organizacji zwi¹zkowej (art. 342 ustawy).
Organizacja taka, je¿eli nie jest organizacj¹ repre-
zentatywn¹ w rozumieniu art. 24125a Kodeksu pra-
cy w ¿adnym zak³adzie pracy objêtym jej dzia³a-
niem, mo¿e wskazaæ liczbê pracowników podlega-

j¹cych ochronie nie wiêksz¹ od liczby zak³adów
pracy objêtych dzia³aniem tej organizacji, które za-
trudniaj¹ co najmniej 10 pracowników bêd¹cych jej
cz³onkami.

Je¿eli miêdzyzak³adowa organizacja zwi¹zkowa
jest reprezentatywna choæby w jednym zak³adzie,
w którym dzia³a, mo¿e wskazaæ liczbê pracowni-
ków chronionych na zasadach okreœlonych dla za-
k³adowych organizacji zwi¹zkowych. Organizacja
miêdzyzak³adowa mo¿e ponadto zwiêkszyæ liczbê
cz³onków objêtych ochron¹ w zak³adzie, w którym
zrzesza pracowników w liczbie wymaganej do uzy-
skania statusu organizacji reprezentatywnej, o licz-
bê pozosta³ych zak³adów, w których ma co naj-
mniej 10 cz³onków. 

Odszkodowanie za skrócony okres 
wypowiedzenia umowy o pracę

Okresy wypowiedzenia umowy o pracê zawartej
na czas nie okreœlony maj¹, co do zasady, charakter
bezwzglêdnie obowi¹zuj¹cy. Przepisy prawa pracy
przewiduj¹ jednak wyj¹tki od tej zasady, okreœlaj¹c sy-
tuacje, w których mo¿liwe jest ich skrócenie. Skróce-
nie to mo¿e nast¹piæ zarówno za zgod¹ obu stron, jak
i na skutek jednostronnej decyzji pracodawcy. 

Zgodnie z art. 36 § 6 Kodeksu pracy, okres wy-
powiedzenia mo¿e byæ skrócony za zgod¹ obu
stron. Skrócenie to mo¿e byæ dokonane tylko po
z³o¿eniu wypowiedzenia umowy o pracê przez pra-
cownika lub pracodawcê. Nie mo¿na np. w umowie
o pracê skutecznie zamieœciæ zapisu skracaj¹cego
okres wypowiedzenia, gdy¿ zapis taki by³by, jako
postanowienie mniej korzystne dla pracownika,
niewa¿ny z mocy art. 18 § 2 k.p. 

Po z³o¿eniu przez któr¹kolwiek ze stron oœwiad-
czenia o wypowiedzeniu umowy o pracê mo¿liwe
jest zawarcie porozumienia przewiduj¹cego skróce-
nie ustawowego okresu wypowiedzenia. Rozwi¹za-
nie to mo¿e byæ korzystne dla obu stron, zw³aszcza
gdy pracownik ma ju¿ umówion¹ now¹ pracê,
a pracodawcy nie zale¿y na jego pracy przez ca³y
okres wypowiedzenia. 

Skrócenie okresu wypowiedzenia nie ma przy tym
wp³ywu na tryb rozwi¹zania umowy o pracê. Zawar-
cie porozumienia miêdzy stronami co do skrócenia

okresu wypowiedzenia nie wy³¹cza uprawnieñ pra-
cownika do dochodzenia roszczeñ wynikaj¹cych
z faktu, ¿e samo wypowiedzenie mu umowy o pracê
nast¹pi³o z naruszeniem prawa lub by³o nieuzasadnio-
ne. Wskaza³ na to S¹d Najwy¿szy uchwale 7 sêdziów
z 24 lutego 1994 r. (I PZP 57/93, OSNAP
1994/10/157). W razie skrócenia okresu wypowiedze-
nia strony umowy o pracê mog¹ siê równie¿ umówiæ,
¿e pracownikowi bêdzie przys³ugiwa³o prawo do od-
szkodowania w ustalonej przez strony kwocie. 

Prawo pracy przewiduje tak¿e w szczególnych
sytuacjach mo¿liwoœci jednostronnego skrócenia
okresu wypowiedzenia umowy o pracê. Zgodnie
z art. 361 k.p. pracodawca mo¿e jednostronnie
skróciæ okres wypowiedzenia pracownikowi wów-
czas, gdy wypowiedzenie nastêpuje z powodu li-
kwidacji pracodawcy, og³oszenia jego upad³oœci lub
zmniejszenia stanu zatrudnienia z przyczyn le¿¹-
cych po stronie pracodawcy. W takiej sytuacji pra-
codawca mo¿e skróciæ okres wypowiedzenia z 3
miesiêcy najwy¿ej do jednego miesi¹ca. Pracodaw-
ca natomiast nie mo¿e dokonaæ skrócenia krótszych
okresów wypowiedzenia, czyli okresów miesiêcz-
nych lub 2-tygodniowych. Istotne jest, ¿e oœwiad-
czenie woli pracodawcy o skróceniu okresu wypo-
wiedzenia w tym trybie mo¿e byæ z³o¿one tylko
³¹cznie z wypowiedzeniem umowy o pracê, a nie
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w okresie póŸniejszym, co podkreœli³ S¹d Najwy¿-
szy w wyroku z 19 grudnia 1990 r. (I PR 391/90,
OSNC 1992/11/206). Pracodawca nie mo¿e wiêc
skróciæ pracownikowi okresu wypowiedzenia z 3
miesiêcy do miesi¹ca w czasie biegu wypowiedze-
nia, powo³uj¹c siê np. na pogorszenie jego sytuacji
finansowej lub zmiany organizacyjne. 

W razie skrócenia wypowiedzenia pracownikowi
przys³uguje prawo do odszkodowania w wysokoœci
wynagrodzenia za pozosta³¹ czêœæ okresu wypowie-
dzenia. Celem tego rozwi¹zania jest wyrównanie
pracownikowi szkody, któr¹ poniós³by wskutek bra-
ku wynagrodzenia, za czas skróconego okresu wy-
powiedzenia. Prawo do tego odszkodowania jest nie-
zale¿ne od prawa pracownika do otrzymania odpra-
wy pieniê¿nej, nale¿nej z mocy art. 8 ustawy z 28
grudnia 1989 r. o szczególnych zasadach rozwi¹zy-
wania z pracownikami stosunków pracy (Dz.U.
z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.),

Wysokoœæ odszkodowania z art. 361 k.p. ustala
siê zgodnie z zasadami obowi¹zuj¹cymi przy ustala-
niu ekwiwalentu pieniê¿nego za urlop wypoczynko-
wy. Wskazuje na to § 2 ust. 1 pkt 1 rozporz¹dzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r.
w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okre-
sie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia sta-
nowi¹cego podstawê obliczania odszkodowañ, od-
praw, dodatków wyrównawczych do wynagrodzenia
oraz innych nale¿noœci przewidzianych w Kodeksie
pracy (Dz.U. Nr 62, poz. 289 ze zm.). Oznacza to, ¿e
bêd¹ mia³y tu zastosowanie tak¿e przepisy rozporz¹-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycz-
nia 1997 r. w sprawie szczegó³owych zasad udziela-
nia urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyp³acania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu
pieniê¿nego za urlop (Dz.U. Nr 2, poz. 14).

Roszczenie o wyp³atê odszkodowania z tytu³u
skrócenia okresu wypowiedzenia przedawnia siê
z up³ywem 3 lat od dnia, kiedy sta³o siê ono wyma-
galne, czyli od dnia rozwi¹zania stosunku pracy
(art. 291 § 1 k.p.). Pracownik nie jest zwi¹zany ter-
minem z art. 264 § 1 k.p., nakazuj¹cym wniesienie
odwo³ania od wypowiedzenia umowy o pracê
w ci¹gu 7 dni od otrzymania wypowiedzenia. Ter-
min ten mia³by zastosowanie, gdyby pracownik za-
rzuca³ pracodawcy sprzeczne z art. 361 k.p. skróce-
nie okresu wypowiedzenia (tj. zastosowanie krót-
szego wypowiedzenia, mimo ¿e nie zachodz¹ ¿adne
okolicznoœci wymienione w tym przepisie). W ta-
kim przypadku roszczenie pracownika dotyczy³oby
niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy

o pracê, a nie z faktu niewyp³acenia nale¿nego od-
szkodowania za skrócony okres wypowiedzenia na
podstawie art. 361 § 1 k.p.

Okres, za który przys³uguje odszkodowanie, wli-
cza siê pracownikowi pozostaj¹cemu w tym okresie
bez pracy do okresu zatrudnienia, wliczanego do
okresu zatrudnienia u pracodawcy zobowi¹zanego
do wyp³aty odszkodowania, je¿eli w tym okresie
pracownik pozostawa³ bez pracy. Wskaza³ na to wy-
raŸnie S¹d Najwy¿szy w uchwale 7 sêdziów z 23
kwietnia 1990 r. (III PZP 3/90, OSP 1991/2/53).

W myœl art. 7a ustawy o szczególnych zasadach
rozwi¹zywania z pracownikami stosunków pracy,
w razie og³oszenia upad³oœci lub zarz¹dzenia likwida-
cji zak³adu pracy i braku œrodków na wynagrodzenia
dla pracowników syndyk lub likwidator mo¿e rozwi¹-
zaæ stosunek pracy bez wypowiedzenia, pod warun-
kiem niezg³oszenia przez pracownika sprzeciwu
w terminie 5 dni od dnia otrzymania zawiadomienia
o zamierzonym rozwi¹zaniu stosunku pracy. W takiej
sytuacji zostaje w³aœciwie wy³¹czony okres wypowie-
dzenia. Pracownikowi, z którym w ten sposób rozwi¹-
zano stosunek pracy, przys³uguje, niezale¿nie od od-
prawy przewidzianej w art. 8 tej ustawy, dodatkowo
odszkodowanie w wysokoœci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. Rozwi¹zanie stosunku pracy w tym
trybie traktuje siê tak jak rozwi¹zanie stosunku pracy
za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawcê
z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy. 

Artyku³ 21 ust. 1 pkt 3 ustawy z 26 lipca 1991 r.
o podatku dochodowym od osób fizycznych (Dz.U.
z 2000 r. Nr 14, poz. 176 ze zm.) stanowi, i¿ wolne
od podatku dochodowego s¹ odszkodowania otrzy-
mane na podstawie przepisów prawa administracyj-
nego, prawa cywilnego i na podstawie innych ustaw,
z wyj¹tkiem m.in. przewidzianych w prawie pracy
odszkodowañ z tytu³u skrócenia okresu wypowie-
dzenia umowy o pracê oraz odpraw wyp³acanych
na podstawie odrêbnych przepisów o szczególnych
zasadach rozwi¹zywania z pracownikami stosun-
ków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy.

Zwolnione od podatku dochodowego s¹ wiêc
wszelkie odszkodowania maj¹ce podstawê w prze-
pisach ustawowych, poza wskazanymi wy¿ej wy-
j¹tkami. Oznacza to, ¿e odszkodowanie ustalone na
podstawie umowy stron, w razie skrócenia okresu
wypowiedzenia na podstawie art. 36 § 6 k.p., a tak-
¿e odszkodowanie przys³uguj¹ce w razie skrócenia
wypowiedzenia z mocy art. 361 § 1 k.p. nie s¹ ob-
jête zwolnieniem od podatku dochodowego i podle-
gaj¹ opodatkowaniu.
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W okresie wakacyjnym zwiêksza siê znacznie
iloœæ prac sezonowych, a co za tym idzie wielu praco-
dawców zatrudnia pracowników sezonowych.

Praca sezonowa to praca, która jest wykonywana
tylko przez czêœæ roku (tzw. sezon) w zwi¹zku z w³a-
œciwoœciami pory roku lub warunkami atmosferycz-
nymi. Zapotrzebowanie na pracê sezonow¹ mo¿e wy-
stêpowaæ nie tylko w zak³adach, których funkcjono-
wanie jest uzale¿nione od sezonu (np. praca, przy ¿ni-
wach, przy wykopkach czy przy zbiorze owoców), ale
równie¿ w zak³adach, których dzia³alnoœæ nie jest uza-
le¿niona od sezonu (np. przy odœnie¿aniu).

Zatrudniaj¹c pracownika sezonowego na podsta-
wie umowy na czas okreœlony lub umowy na czas wy-
konania okreœlonej pracy pracodawca musi liczyæ siê
z tym, ¿e ponosi tzw. ryzyko socjalne. Oznacza to, ¿e
jest zobowi¹zany wyp³acaæ pracownikom wynagro-
dzenie za okres zwolnienia od œwiadczenia pracy
z przyczyn rodzinnych (np. z powodu œmierci bliskiej
osoby, œlubu pracownika lub œlubu dziecka) oraz wy-
nagrodzenie za okres niewykonywania pracy (za czas
niezdolnoœci do pracy wskutek choroby lub odosob-
nienia w zwi¹zku z chorob¹ zakaŸn¹ – trwaj¹cej ³¹cz-
nie do 33 dni – pracownik zachowuje prawo do 80
proc. wynagrodzenia). Przejawem ryzyka socjalnego
jest te¿ wyp³ata odprawy poœmiertnej czy te¿ obowi¹-
zek wyp³aty wynagrodzenia przestojowego za czas nie
zawinionego przez pracownika przestoju.

Pracownik sezonowy, podobnie jak wszyscy inni
pracownicy, mo¿e pracowaæ w ró¿nych systemach
czasu pracy, oraz wymiarze czasu pracy. W zale¿noœci
od rodzaju pracy oraz jej organizacji kodeks pracy do-
puszcza nastêpuj¹ce systemy czasu pracy:
z podstawowy system czasu pracy,
z praca w równowa¿nych normach czasu pracy,
z praca w ruchu ci¹g³ym,
z zadaniowy czas pracy,
z skrócony czas pracy z tytu³u pracy w warunkach

szczególnie uci¹¿liwych lub szczególnie szkodli-
wych dla zdrowia.
Okres rozliczeniowy takich pracowników sezono-

wych mo¿e zostaæ ustalony indywidualnie w stosunku
do ka¿dego pracownika. Czas pracy tych pracowników
mo¿e równie¿ byæ rozliczany wed³ug okresu rozliczenio-
wego obowi¹zuj¹cego ogó³ pracowników zak³adu pracy.

Pracownik sezonowy nabywa prawo do urlopu
w wymiarze 1,5 dnia za ka¿dy przepracowany miesi¹c

(art. 159 § 1 k.p.). W przypadku gdy pracownik sezo-
nowy ma prawo do urlopu w wymiarze nieobejmuj¹-
cym pe³nych dni kalendarzowych (1,5; 4,5; 7,5 dnia
itp.), nie nale¿y zaokr¹glaæ tych dni do pe³nego dnia.
Zaokr¹glanie nale¿nego urlopu do pe³nego dnia
w górê w wielu sytuacjach mog³oby doprowadziæ do
rzeczywistego wyd³u¿enia urlopów ponad wymiar
okreœlony w kodeksie pracy.

Na iloœæ dni urlopu z tytu³u pracy sezonowej nie ma
wp³ywu ani sta¿ pracy pracownika, ani wliczane do nie-
go okresy nauki. Liczba dni urlopu pracownika sezono-
wego zale¿y wy³¹cznie od przepracowanych miesiêcy.

Pracownicy posiadaj¹cy zwiêkszony wymiar urlo-
pu (np. osoby niepe³nosprawne) zatrudnieni przy pra-
cy sezonowej maj¹ prawo do urlopu w wiêkszym wy-
miarze. Osobom zaliczonym do znacznego lub umiar-
kowanego stopnia niepe³nosprawnoœci zwiêksza siê
urlop o 10 dni rocznie. Dodatkowe 10 dni urlopu wy-
poczynkowego przys³uguje tak¿e kombatantom i oso-
bom represjonowanym (art. 10 ustawy z 24 stycznia
1991 r. o kombatantach oraz niektórych osobach bêd¹-
cych ofiarami represji wojennych i okresu powojenne-
go – Dz.U. z 1997 r. Nr 142, poz. 950 z póŸn.zm.).

Wymiar urlopu w tych przypadkach ustala siê
w ten sposób, ¿e za ka¿dy miesi¹c pracy pracowniko-
wi przys³uguje zwiêkszenie urlopu (nale¿nego ka¿de-
mu pracownikowi z tytu³u pracy sezonowej) w wymia-
rze 1/12 wymiaru urlopu przys³uguj¹cego dodatkowo
takim pracownikom za ka¿dy przepracowany miesi¹c
(uchwa³a S¹du Najwy¿szego z 23 listopada 1987 r.,
sygn. akt III PZP 48/87).

Pracownik sezonowy dla uzyskania prawa do urlo-
pu, w tym równie¿ pierwszego urlopu, nie musi prze-
pracowaæ okreœlonego czasu, jak ma to miejsce
w przypadku innych pracowników, którzy uzyskuj¹
prawo do pierwszego urlopu po przepracowaniu roku.

Przy pracy sezonowej prawo do urlopu nabywa siê
dopiero po przepracowaniu ca³ego miesi¹ca.

Przy ustalaniu wymiaru urlopu wypoczynkowego
pracownika sezonowego nie stosuje siê zasady zaokr¹-
glania niepe³nych dni kalendarzowych do pe³nego
dnia. Oznacza to, ¿e pracownik sezonowy mo¿e nabyæ
prawo do urlopu w wymiarze 1,5 dnia, 3 dni lub 4,5
dnia. 1,5 dnia urlopu oznacza, ¿e pracownikowi przy-
s³uguje ca³y wolny dzieñ roboczy oraz po³owa dobo-
wego wymiaru czasu pracy pracownika obowi¹zuj¹ce-
go go w danym dniu.

Praca sezonowa



Pracownik mo¿e skorzystaæ z urlopu po przepraco-
waniu miesi¹ca (w wymiarze 1,5 dnia). Mo¿e te¿ udaæ
siê na urlop ju¿ po tym okresie, albo skorzystaæ z urlo-
pu w wymiarze ³¹cznym, po przepracowaniu dwóch
lub trzech miesiêcy. O tym, czy pracownik wykorzysta
odrêbnie urlop za ka¿dy miesi¹c pracy sezonowej, czy
³¹cznie za wszystkie miesi¹ce takiej pracy, decyduje
pracodawca.

Pracodawcy powinni przewidzieæ czas trwania za-
trudnienia pracownika sezonowego i uwzglêdniæ urlop
wypoczynkowy jeszcze w czasie trwania stosunku
pracy. Zap³ata ekwiwalentu za niewykorzystany urlop
mo¿e mieæ miejsce tylko w wyj¹tkowych sytuacjach.
Ekwiwalent pieniê¿ny za niewykorzystany urlop
przys³uguje tylko w razie:
z rozwi¹zania lub wygaœniêcia stosunku pracy,
z powo³ania pracownika do zasadniczej, okresowej

lub zawodowej s³u¿by wojskowej w charakterze kan-
dydata na ¿o³nierza zawodowego albo do odbycia
przeszkolenia wojskowego trwaj¹cego d³u¿ej ni¿ trzy
miesi¹ce oraz

z skierowania do pracy za granic¹ (art. 171 k.p.).
Urlop za pracê sezonow¹ wlicza siê do urlopu na-

le¿nego pracownikowi w danym roku kalendarzowym
z tytu³u pracy niesezonowej (art. 159 § 2 k.p.). Ozna-
cza to, ¿e w przypadku pracownika, który wykorzysta³
urlop z tytu³u pracy sezonowej, wykorzystane dni
urlopu odlicza siê od wymiaru przys³uguj¹cego mu
z tytu³u innej pracy. Jeœli pracownik wykorzysta³ ca³y
urlop wypoczynkowy za dany rok, w tym samym ro-
ku nie nale¿y mu siê urlop z tytu³u pracy sezonowej.
Natomiast je¿eli praca sezonowa jest prac¹ dodatko-
w¹, to tego urlopu nie bierze siê pod uwagê u praco-
dawcy podstawowego.
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