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WSTEP

W 1986 r. zostala opublikowana praca Ulricha Becka pod tytulem
Spoleczeristwo ryzyka'. Autor sformulowal w niej teze, ze na przeto-
mie XX i XXI wieku nastapi przeksztalcenie klasycznego spoteczen-
stwa industrialnego w spoleczenstwo ryzyka. Wyrazem tego procesu
miato by¢ m.in. ,,zmigkczanie si¢ i rwanie” pod wplywem aktualnych
i przysztych fal racjonalizacji systemu zatrudnienia. W klasycznym
spoleczenstwie industrialnym system zatrudnienia opiera si¢ na stan-
daryzacji, w szczegolnosci w zakresie rodzaju podstawy zatrudnienia,
miejsca pracy, czasu pracy. Dzigki tej standaryzacji mozliwe jest wyrazne
rozgraniczenie pracy od nie-pracy - przestrzennie, jak tez czasowo?.
Z kolei w spoleczenstwie ryzyka granica pomiedzy praca a nie-praca
staje sie ptynna®. Na pekniecie klasycznego modelu prawa pracy, opar-
tego na przeciwstawieniu pracy podporzadkowanej pracy niezaleznej
oraz rozgraniczeniu fazy konceptualnej i wykonawczej procesu pracy,
wskazali tworcy raportu Transformacja pracy i przysztosci prawa pracy
w Europie,przygotowanego w 1998 r. pod kierownictwem A. Supiota®.
Przewidywal je rowniez w dalszej perspektywie A. Chobot w monografii
Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji®.

' U. Beck, Spoteczenstwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnosci, thum. S. Cieéla,
Warszawa 2002.

2 U. Beck, Spofeczetistwo..., s. 210.

* U. Beck, Spofeczeristwo..., s. 210.

¢ Zob. 1. Boruta, Transformacja pracy i przysztos¢ prawa pracy w Europie (synteza
raportu Supiot), PiZS 2003/9, s. 2-7.

° A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa
1997.
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Powyzsze hipotezy wydaja sie mie¢ coraz wiecej potwierdzen réwniez
w polskiej rzeczywisto$ci. Warto odnotowac zjawisko przestrzennej
decentralizacji procesu pracy oraz jego elektronizacje, stopniowe roz-
powszechnianie si¢ terminowych uméw o prace®, w mniejszym zakresie
zatrudnienia, w niepelnym wymiarze czasu pracy’. Zjawiskom tym
towarzysza zmiany w prawie pracy, w szczegolnosci rozszerzenie zakresu
zastosowania zadaniowego czasu pracy?®, uregulowanie instytucji telepra-
cy’, wprowadzenie konstrukcji stosunku pracy pracownika tymczasowe-
go'%, a takze ksztaltowanie si¢ w judykaturze modelu tzw. pracowniczego
podporzadkowania autonomicznego''. W kontekscie dokonujacych sie

¢ Wedtug raportu Komisji Europejskiej UE z pazdziernika 2010 r., Employment in
Europe 2010, Luxembourg 2010, s. 71, Polska zajmuje pierwsze miejsce wsrod panstw
czlonkowskich UE, jezeli chodzi o procentowy udzial pracownikéw zatrudnionych na
podstawie terminowych umoéw o prace (okoto 26% ogédtu pracownikow).

7 Wedtug raportu KE, Employment..., s. 71, Polska zajmuje siédme miejsce od kon-
ca wérod panstw cztonkowskich UE, jezeli chodzi o procentowy udziat pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy (okofo 9% ogétu pracownikow).

8 Zadaniowy czas pracy pierwotnie regulowat art. 136 k.p., po nowelizacji ustawa
22.02.1996 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U.
Nr 24, poz. 110) - art. 1298 k.p. Zgodnie z art. 129%§ 1 zdanie pierwsze k.p. w przypad-
kach uzasadnionych rodzajem pracy i jej organizacja czas pracy pracownikéw moze by¢
okreslony wymiarem zadan. Ustawg z 26.07.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146) ztagodzono przestanki
zastosowania zadaniowego czasu pracy przez zastapienie sformutowania ,w przypad-
kach uzasadnionych rodzajem pracy i jej organizacjg” wyrazeniem ,w przypadkach
uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg”. W wyniku zmiany Kodeksu pracy
nowelizacjg z 14.11.2003 r. przestanki zastosowania zadaniowego czasu pracy okre§lono
wart. 140 k.p. w ten sposob, ze zadaniowy czas pracy moze by¢ stosowany w przypadkach
uzasadnionych ,,rodzajem pracy lub jej organizacjg albo miejscem wykonywania pracy”.
Na rozszerzenie zakresu zastosowania zadaniowego czasu pracy miafa rowniez wptyw
zmiana sposobu jego zastosowania. Zrezygnowano z rozwiazania, ze zastosowanie tej
formy organizacji czasu pracy powinno by¢ przewidziane w ukladzie zbiorowym pracy,
regulaminie pracy albo za zgoda pracownika w umowie o prace. W wyniku noweli-
zacji z 14.11.2003 r. zadaniowy czas pracy wprowadza pracodawca, po porozumieniu
z pracownikiem, przy czym zwrot ,,po porozumieniu z pracownikiem” rozumie si¢ nie
jako uzgodnienie, lecz konsultacje — zob. wyrok SN z 5.02.2008 ., IT PK 148/07, OSNP
2009/7-8, poz. 93.

° Rozdziat IIb dodany do Kodeksu pracy ustawa z 24.08.2007 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 181, poz. 1288).

10 Zob. ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz.U.
22019 r. poz. 1563 ze zm.).

1 Zob. rozdziat I, pkt 2.4.
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zmian w literaturze przedmiotu wskazuje sie na koniecznos¢ ustalenia,
jaka praca stanowi przedmiot prawa pracy'. Z tej perspektywy celo-
we jest wiec postawienie pytania o granice pracowniczego obowigzku

wykonywania pracy.

Wobec ewolucji podporzagdkowania pracowniczego, z ktora wiaze si¢
rozluznienie hierarchizacji, odpowiednio zwiekszenie autonomii dzia-
tania pracownika'?, watpliwe wydaje si¢ sprowadzenie pracowniczego
obowiazku pracy tylko do zachowania polegajacego na faktycznym
(efektywnym, rzeczywistym) wykonywaniu pracy w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce. Niepewnos¢ towarzyszaca funkcjono-
waniu przedsiebiorstw w gospodarce rynkowej, nowe sposoby komuni-
kowania si¢ na odlegto$¢, odpowiednio nowe rodzaje prac, dla ktorych
wykonywania obojetne jest miejsce pobytu pracownika, sprzyjaja roz-
szerzeniu spektrum zachowan podejmowanych przez pracownika w celu
realizacji ciazacego na nim obowigzku wykonywania pracy. W tym
konteks$cie wydaje si¢ wzrasta¢ znaczenie stanéw posrednich pomiedzy
faktycznie (efektywnie) wykonywang pracg a odpoczynkiem, takich jak
dyzurowanie czy pozostawanie w gotowosci do podjecia pracy. Kwalifi-
kacja prawna tych zachowan jest problematyczna, co wyraznie pokazuje
analiza orzecznictwa Trybunaltu Sprawiedliwoséci. W konsekwencji
aktualne staje si¢ pytanie o granice pracowniczego obowigzku pracy.

Sygnalizujac jedynie przedmiot dalszych rozwazan, mozliwe sg co naj-
mniej dwa spojrzenia na pracowniczy obowiazek pracy. Z jednej stro-
ny mozna przyjac zalozenie, ze pracowniczy obowigzek wykonywania
pracy sprowadza si¢ do faktycznego wykonywania pracy. Koncepcja ta
odpowiada ekonomicznemu rozumieniu pracy. Skutkuje jednak pozo-
stawieniem poza granicami pracowniczego obowigzku wykonywania
pracy okreséw dyzurowania czy innej gotowosci do podjecia pracy,
pomimo ze pracownik ma wowczas ograniczong swobode dysponowa-
nia swoim czasem. Z drugiej strony granice pracowniczego obowigzku

12 M. Gersdorf, Wprowadzenie [w:] Zatrudnieni i zatrudniajgcy na aktualnym rynku
pracy, red. M. Gersdorf, Warszawa 2011, s. 23.

L. Boruta, Transformacja..., s. 3.

14 Zob. rozdzial II, pkt 3.
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PRACOWNICZY OBOWIAZEK PRACY
JAKO ELEMENT STOSUNKU PRACY

1. Uwagi wstepne

Analize pracowniczego obowigzku pracy nalezy rozpocza¢ od spojrzenia
na ten obowiazek z perspektywy jego podstawy prawnej, tj. stosunku
pracy. W tym kontekscie mozliwe sg co najmniej dwa ujecia problemu:
1) typologiczne — polegajace na okresleniu cech pojeciowych sto-
sunku pracy, a w dalszej kolejnosci cech wlasciwych pracowni-
czemu obowigzkowi pracy,
2) teoretyczne - polegajace na analizie struktury zobowigzaniowego
stosunku pracy i umiejscowieniu pracowniczego obowiagzku pra-
cy w ramach tej struktury.

Prezentacja pracowniczego obowiazku pracy kolejno z perspektywy
typologicznego oraz teoretycznego ujecia stosunku pracy jest o tyle
uzasadniona, ze cechy wlasciwe pracowniczego obowiazku pracy, ktére
odrdzniaja ten obowiazek od pozapracowniczych obowiazkéw pracy,
pozwalaja rdwniez na jego umiejscowienie w strukturze stosunku pracy.

Uwzgledniajac powyzsze, rozdzial ten obejmuje kolejno:
1) przedstawienie cech wlasciwych stosunku pracy,
2) scharakteryzowanie pracowniczego obowiazku pracy na podsta-
wie wyrdznionych wezeéniej cech wlasciwych stosunku pracy,
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3) wyznaczenie miejsca tak scharakteryzowanego pracowniczego
obowiazku pracy w strukturze stosunku pracy.

Nalezy podkresli¢, ze pierwszy rozdziat niniejszego opracowania ma
charakter porzadkujacy i z zalozenia nie wyczerpuje problematyki cech
pojeciowych oraz struktury stosunku pracy. Jego celem jest zakreslenie
pola dla rozwazan nad trescia pracowniczego obowiazku pracy, co bedzie
przedmiotem kolejnych rozdziatow.

2. Cechy pojeciowe (wtasciwe) stosunku pracy

Zdarzeniem prawnym, ktére warunkuje powstanie pracowniczego obo-
wigzku pracy indywidualnie oznaczonego podmiotu, jest nawigzanie
stosunku pracy. Wniosek ten wynika z konstrukeji art. 22 § 1 k.p. Przepis
ten stanowi, ze przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje
sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagro-
dzeniem.

Artykul 22 § 1 k.p. nie wskazuje elementdéw przedmiotowo istotnych sto-
sunku pracy’, ale cechy pojeciowe (wlasciwe) stosunku pracy® Przepis ten
okresla wzor relacji odpowiadajacej stosunkowi pracy. W konsekwencji
pozwala na poréwnanie konkretnej relacji istniejacej pomiedzy zatrud-
niajacym a zatrudnionym z ustawowo okreslonym wzorcem ze wzgledu
na stopient podobienstwa w zakresie cech pojeciowych stosunku pracy.
W tym kontekscie pojecie stosunku pracy odpowiada konstrukgji poje¢

! Przez elementy przedmiotowe istotne (essentialia negotii) rozumie si¢ zwykle, jak
wskazuje A. Klein, te elementy, bez ktorych czynno$¢ danego typu nie moglaby dojéé
do skutku i ktore ja indywidualizuja pod wzgledem prawnym - A. Klein, Pojecie umowy
i stosunku zobowigzaniowego kontraktacji wedtug Kodeksu cywilnego, SC 1972, t. 19,
s. 132.

2 Zob. przyktadowo wyroki SN: z 23.09.1998 r., IT UKN 229/98, OSNP 1999/19,
poz. 627; 2 9.12.1999 r., I PKN 432/99, OSNP 2001/9, poz. 310; z 26.03.2008 r., I UK
282/07, LEX nr 411051 oraz powolane w uzasadnieniu tego ostatniego wyroku orzecz-
nictwo.
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typologicznych, a cechy wlasciwe stosunku pracy - cechom okreslajagcym
wzorzec, z ktérym poréwnuje sie konkretny stosunek prawny i w stosunku
do ktdrego stwierdza sie wieksze lub mniejsze podobienstwo®. W efek-
cie w celu odrdznienia stosunku pracy od niepracowniczych podstaw
zatrudnienia stosuje si¢ metode typologiczna*. Oznacza to, ze o zakwa-
lifikowaniu konkretnego stosunku prawnego jako stosunku pracy co do
zasady decyduje stopien natezenia cech wlasciwych stosunkowi pracy®.
W tym miejscu warto jednak odnotowa¢ poglad, zgodnie z ktorym metoda
typologiczna jest coraz czesciej uzupelniana metoda przyporzadkowa-
nia poszczegdlnych kategorii osob wykonujacych prace jako pracow-
nikow®. Poglad ten wydaje si¢ mie¢ swoje uzasadnienie we wskazaniu
przez ustawodawce na mozliwos$¢ pracowniczego zatrudniania oséb za-
rzadzajacych zaktadem pracy’, oséb zatrudnianych w celu wykonywania

* O konstrukgji pojecia typologicznego i jego uzytecznosci w kontekscie kwalifikacji
umoéw nienazwanych i nazwanych zob. B. Gawlik, Pojecie umowy nienazwanej, SC 1971,
t. 18,s. 11-19.

* O koniecznosci stosowania metody typologicznej SN wypowiedzial si¢ m.in.
w wyrokach: 29.12.1999 r., I PKN 432/99; 2 27.05.2010 r., II PK 354/09, LEX nr 598002.

* Zob. przykladowo wyroki SN: z 7.03.2006 r., I PK 146/05, ONSP 2007/5-6, poz. 67
i powolane tam bogate orzecznictwo; z 5.05.2010 r., I PK 8/10, LEX nr 602668 i powotane
tam orzecznictwo; postanowienia SN: z 18.01.2012 r., IT PK 239/11, LEX nr 1215617;
215.10.2019 r., I PK 264/19, niepubl.

¢ P. Grzebyk, L. Prasolek, Podporzgdkowanie jako kryterium ustalania stosunku
pracy w prawie polskim i brytyjskim na przykladzie czlonkow zarzgdu spotek i pracow-
nikéw tymczasowych [w:] Wspélczesne problemy prawa pracy i ubezpieczeti spotecznych,
red. L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa 2011, s. 171.

7 Tak SN w wyroku z 12.05.2011 r., Il UK 20/11, OSNP 2012/11-12, poz. 145. Sad
orzekl, ze w przypadku pracownikéw 0sob sprawujacych funkcje organéw zarzadzajacych
zakladami pracy (w tym takze funkcje cztonka zarzadu spotki) ich status pracowniczy
nie wynika z faktu spelniania przez nie wszystkich cech stosunku pracy zart. 22 § 1 k.p.,
lecz z decyzji ustawodawcy o wlaczeniu tych osob do kategorii pracownikéw, pomimo
braku podporzadkowania kierownictwu pracodawcy pojmowanego w tradycyjny sposob.
Warto zauwazy¢, ze metoda przyporzadkowania ustawowego nie jest stosowana przez
prawodawce konsekwentnie. Jako przyktad mozna wskaza¢ na formule zatrudnienia
cztonkéw zarzadu spotek z kapitatem publicznym, przyjeta w ustawie z 9.06.2016 r.
o zasadach ksztaltowania wynagrodzen oséb kierujacych niektérymi spétkami (Dz.U.
22020 r. poz. 1907). Z art. 5 ust. 1 pkt 1 tej ustawy wynika, ze z czlonkiem organu za-
rzadzajacego spotka zawiera umowe o $wiadczenie ustug zarzgdzania na czas pelnienia
funkcji, co mozna interpretowa¢ jako wylaczenie mozliwosci wyboru pracowniczej
podstawy zatrudnienia.
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pracy tymczasowej czy telepracownikéw?®, pomimo ze w wymienionych
przypadkach warunki zatrudnienia nie odpowiadaja wszystkim cechom
wiasciwym dla stosunku pracy. Cho¢ jednocze$nie nalezy zauwazy¢ te
wypowiedzi judykatury, ktdre wskazujg nie tyle na metode przyporzad-
kowania ustawowego, ile na ewolucje podporzadkowania pracownika
pracodawcy w miare rozwoju stosunkow spolecznych przejawiajaca sie
w nowym (w odniesieniu do klasycznego modelu podporzadkowania
pracownika) podporzadkowaniu autonomicznym (sytuacja pracownika
wykonujacego zawdd tworczy, zajmujacego kierownicze stanowisko u pra-
codawcy, zarzadzajacego zaktadem pracy lub jego czescig, zatrudnionego
w zadaniowym czasie pracy, pracownika mobilnego, telepracownika)’.

Z art. 22 § 1' k.p. wynika, ze o kwalifikacji prawnej danego stosunku
prawnego decyduja warunki zatrudnienia wymienione wart. 22 § 1 k.p.
Sa to:
1) wykonywanie pracy przez pracownika na rzecz pracodawcy (oso-
bistos¢ i wzgledno$¢ pracy),
2) wykonywanie pracy w sposob ciagly (ciaglos¢ pracy),
3) wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy, w miejscu
i czasie przez niego wyznaczonym (praca podporzadkowana),
4) wykonywanie pracy okreslonego rodzaju (rodzajowo$¢ pracy),
5) wykonywanie pracy za wynagrodzeniem (odptatnos¢ pracy).

Nalezy zaznaczy¢, ze zakres zastosowania art. 22 § 1 k.p. dotyczy stosun-
ku pracy i nie zalezy od podstawy prawnej jego nawigzania. Obejmuje za-
tem réwniez stosunek pracy z mianowania, pomimo ze jest on nasycony
w mniejszym lub wigkszym stopniu elementami publicznoprawnymi'.

# Zob.]. Stelina, Tradycyjna koncepcja stosunku pracy a stosunek pracy tymczasowej
- potrzeba redefinicji? [w:] Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, red. A. Sobczyk,
LEX 2011, pkt 2-5.

? Zob. w szczegdlnosci wyrok SN z 13.04.2016 r., Il PK 81/15, LEX nr 2026397 oraz
powolane tam orzecznictwo.

10 Zob. A. Dubowik, L. Pisarczyk, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 78-84 i po-
wolana tam literatura. Autorzy zwracaja uwage na zjawisko ograniczania mianowania na
rzecz umownej podstawy zatrudnienia w administracji publicznej, ktéremu towarzyszy
proces nasycania umowy o prace elementami i konstrukcjami wlasciwymi stosunkowi
pracy z mianowania (s. 80-81).
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Zalozenie, ze art. 22 § 1 k.p. okreéla cechy wlasciwe stosunku pra-
cy, nalezy uzupetni¢ o sygnalizowany w literaturze problem relacji
pomiedzy wzorcem stosunku pracy okreslonym w art. 22 § 1 k.p.
(tzw. tradycyjnym modelem stosunku pracy) a stosunkiem pracy
tymczasowej'!. Wskazuje sig, stusznie, ze ze wzgledu na cechy kon-
strukcyjne stosunku pracy tymczasowej nie jest wlasciwie mozliwy
poprawny i adekwatny opis stosunku pracy tymczasowej jedynie na
podstawie art. 22 § 1 k.p.!? Prowadzi to z kolei do wniosku, ze stosunek
pracy tymczasowej jest odmiang stosunku pracy oraz — w konsekwen-
cji — ze stosunek pracy nie jest konstrukcjg normatywna jednolitg'.
Zasygnalizowane watpliwosci co do jednolitosci konstrukeji norma-
tywnej stosunku pracy uzasadniaja spojrzenie na cechy pracowniczego
obowigzku pracy szerzej niz tylko przez pryzmat tradycyjnego modelu
stosunku pracy okreslonego w art. 22 § 1 k.p.

Reasumujgc, wymienione w art. 22 § 1 k.p. cechy pojeciowe stosun-
ku pracy charakteryzuja stosunek pracy przez wskazanie kryteriow,
jakim powinna odpowiada¢ praca pracownika. Z regulacji tej wy-
nika, Ze praca stanowigca przedmiot pracowniczego obowiazku to
praca na rzecz pracodawcy, wykonywana pod jego kierownictwem,
w miejscu i czasie wskazanym przez pracodawce, ciagta, okreslona
co do rodzaju, odptatna oraz osobista. Uwzgledniajac powyzsze,
punkt wyjscia dla dalszej analizy pracowniczego obowiazku pracy
stanowi kréotkie omoéwienie wskazanych wyzej cech wtasciwych
dla pracy pracownika. W zwigzku z zasygnalizowanymi watpli-
wosciami co do jednolitosci konstrukcji normatywnej stosunku
pracy omowienie to wymaga uwzglednienia specyfiki zatrudnienia
tymczasowego.

' J. Stelina, Tradycyjna..., pkt 2-5.

12 ]. Stelina, Tradycyjna..., pkt 3.

13 . Stelina, Tradycyjna..., pkt 5. J. Stelina odrzuca tym samym alternatywng kon-
cepcje zakwalifikowania stosunku pracy tymczasowej jako odrebnego stosunku prawa
pracy, uzasadniajac to tym, ze wigcej argumentéw przemawia za uznaniem stosunku
pracy tymczasowej za odmiane stosunku pracy w rozumieniu art. 22 § 1 k.p.



Zaprezentowana w ksigzce koncepcja pracowniczego obowiazku pracy uwzglednia specyfike
stosunku pracy, w szczeg6lnosci trwato$¢ i osobisty charakter zobowiazania pracownika
oraz ochronng funkcje prawa pracy.

Glownym celem autorki jest odpowiedz na pytania:

« jakiego rodzaju zachowania pracownika stanowia prace;

« czy obowigzek pracy zostaje spetniony w danym momencie trwania stosunku pracy przez
pozostawianie pracownika w gotowoéci do wykonywania pracy.

Odpowiedz na te pytania stanowi punkt odniesienia dla przeprowadzonej w ksigzce analizy
charakteru prawnego $wiadczen wyplacanych pracownikowi za pozostawanie w gotowosci
do wykonywania pracy czy za okres przestoju.

Obecna sytuacja motywuje do poszukiwania odpowiedzi na pytania dotyczace kwalifikacji
prawnej standéw posérednich, ktdre nie sg faktycznym wykonywaniem pracy, ale réwniez,
ze wzgledu na stopien ograniczenia swobody pracownika dysponowania jego osoba, nie
sa czasem wolnym od pracy. Za punkt wyjscia dla analizy tresci obowiazku pracy przy-
jeto prawna definicje czasu pracy. Pojecie to zostato poddane szczegotowej analizie przy
uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej.

Omawiane zagadnienia sg kluczowe dla formulowania roszczen procesowych w sprawach
z zakresu prawa pracy i w biezacej pomocy prawnej z zakresu prawa pracy $wiadczonej
pracodawcom, w tym przedsi¢biorcom - publikacja zainteresuje prawnikéw praktykéw
(adwokaci, radcowie prawni, sedziowie). Bedzie cenng lekturg takze dla pracownikow
naukowych oraz dla pracownikéw dzialéw kadr i zasobéw ludzkich.

Agnieszka Zwolinska — doktor nauk prawnych; adiunkt w Katerze Prawa Pracy i Polityki
Spotecznej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego; asystent
specjalista ds. orzecznictwa w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego;
radca prawny; szkoleniowiec, trener zwycieskich druzyn studenckich bioracych udzial
w miedzynarodowych konkursach typu moot court po§wieconych tematyce europejskiego
prawa pracy.
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