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Wprowadzenie

1. Okres stowarzyszenia Polski ze Wspdlnotami Europejskimi i ich panstwami
czlonkowskimi dobiega konca. Blisko 100 aktéw prawnych zmienialo w tym
czasie prawo pracy (ustawy nowelizujace Kodeks pracy, ustawy pozakodeksowe,
rozporzadzenia wykonawcze). Czgs¢ z tych aktow poswigcona byla dostosowaniu
prawa pracy — zaréwno indywidualnego, jak i zbiorowego - do prawa
wspdlnotowego. Do indywidualnego prawa pracy wprowadzone zostaly nowe
zasady prawne, w tym ochrona débr osobistych pracownika (art. 11' k.p.), réwnosc
praw pracowniczych (art. 11% k.p.), zakaz dyskryminacji (art. 11° k.p.), prawo do
godziwego wynagrodzenia za prac¢ (art. 13 k.p.), jak rdwniez nowe instytucje
prawne, a w szczeg6lnosci ochrona stosunku pracy w razie przejscia zaktadu pracy
lub jego czesci na innego pracodawce (art. 23! k.p.), ochrona pracownika w razie
niewyptacalnosci pracodawcy (ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r.'), zwolnienia
grupowe (ustawa z dnia 28 grudnia 1989 r.?), rowne traktowanie kobiet i me¢zczyzn
w stosunkach pracy (art. 187-18% k.p.), praca tymczasowa i agencje pracy
tymczasowej (art. 67", 298 k.p., ustawa z dnia 9 lipca 2003 r.3, art. 37 ustawy z dnia 14
grudnia 1994 r.*). Wiele istniejacych instytucji zostalo wzbogaconych przepisami
stanowiacymi standardy wspdlnotowe, jak np. ochrona pracy, zwlaszcza jej
najwazniejsza czg$¢ — bezpieczenstwo i higiena pracy (Dziat X k.p.), uprawnienia
pracownikéw zwiazane z rodzicielstwem (art. 179, 180 § 5 i 6, 189' k.p.), czy tez

' Ustawa o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyplacalnoéci pracodawcy, tekst jedn. Dz.U.
2002, nr 9, poz. 85 z pdzn. zm.

* Ustawa o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn do-
tyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, tekst jedn. Dz.U. 2002, nr 112, poz. 980.

* Ustawa o zatrudnieniu pracownik6éw tymczasowych, Dz.U. 2003, nr 166, poz. 1608.

* Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu w brzmieniu nowelizacji — Dz.U. 2003, nr 6, poz. 65.
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prawo pracownika do uzyskania informacji o warunkach zatrudnienia (art. 29 § 1'i §1°
k.p.).

2. Znamienne jest, ze dostosowywanie polskiego, indywidualnego, prawa pracy do
prawa wspolnotowego rozpoczgto si¢ przed podpisaniem Uktadu Europejskiego —
a wigc przed dniem 16 grudnia 1991 r.° — (okreslanym dalej jako: Uktad). W 1989
r. zostaly wydane przepisy, dotyczace wspomnianych wyzej zmian po stronie
pracodawcy (ustawa z 7 kwietnia 1989 r. nowelizujaca Kodeks pracy i wpro-
wadzajaca art. 23' k.p.) oraz przepisy regulujace zasady rozwiazywania przez
pracodawce stosunkéw pracy z grupa pracownikéw z przyczyn dotyczacych
zakladéw pracy (ustawa z 28 grudnia 1989 r.). W 1991 r. nowelizacji poddano
kolejne przepisy Kodeksu pracy odnoszace si¢ do bezpieczenstwa i higieny pracy
(ustawy-nowele z 23 marca 1993 r. oraz z 23 maja 1991 r.). W okresie trwania
procedury ratyfikowania Ukladu przez Wspoélnoty i ich Panstwa Czlonkowskie
(1992-1993), uchwalone zostaly takze przepisy o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyptacalnosci pracodawcy (ustawa z 29 grudnia 1993 r.).

I. Podstawy i zakres dostosowywania polskiego prawa pracy do prawa wspél-
notowego w okresie stowarzyszenia

1. Przez caly okres stowarzyszenia Polski ze Wspolnotami, dostosowywanie
polskiego prawa pracy do ustawodawstwa istniejacego we Wspdlnotach odbywato
si¢ na podstawie dwoch zrédet prawnych. Z tytulu stowarzyszenia, podstawe te
stanowily przepisy art. 68 i 69 Ukladu, ktéry wszedt w zycie w dniu 1 lutego 1994
r. Zlozenie natomiast przez Polske¢ w dniu 8 kwietnia 1994 r. oficjalnego wniosku
o czlonkostwo w Unii Europejskiej* bylo réwnoznaczne z jednostronnym zobo-
wiazaniem si¢ Polski do osiagnigcia w przyszio$ci zdolnosci przyjecia acquis
communautaire (wspélnotowego dorobku prawnego).

2. W poczatkowym okresie stowarzyszenia regulacja zawarta w przepisach art. 68
i 69 Uktadu wywotala szereg watpliwosci. W art. 69, w ktérym Strony Uktadu
ustalily, ktére dziedziny prawa polskiego powinny by¢ ,,zblizone” do prawa wsp6l-
notowego, wymieniona zostala dziedzina ochrony pracownika w miejscu pracy.
W zwiazku z tym nasunglo sig pytanie, czy zobowigzanie zblizania ustawodawstwa
polskiego do ustawodawstwa istniejacego we Wspdlnotach obejmuje swym
zasiggiem cale prawo pracy, czy tylko przepisy bezposrednio odnoszace si¢ do
ochrony pracownika w miejscu pracy, tj. przepisy z dziedziny bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy. Przepis art.68 wymagal wyjasnienia kolejnych dwoch kwestii.
W zdaniu 1 art. 68 Strony Uktadu wyrazily przekonanie, ze zblizanie istniejacego
i przysziego ustawodawstwa Polski do istniejacego we Wspdlnotach ustawo-

*Dz.U. 1994, nr 11, poz. 38 Zatacznik.
¢ Por. ]. Ruszkowski, E. Gérnicz, M. Zurek, Leksykon integracji europejskiej, Warszawa 2002,
s. 383.
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dawstwa jest istotnym warunkiem wstepnej integracji gospodarczej Polski ze
Wspolnotami, przy czym w zdaniu tym interpretacji wymagal zwrot ,zblizanie
ustawodawstwa”. Zastosowanie w praktyce zdania 2 art. 68, w ktérym Polska
zobowigzala sie do podjecia wszelkich staran w celu zapewnienia zgodnosci jej
przysziego ustawodawstwa z ustawodawstwem Wspolnot, wymagalo ustalenia
kryteridw oceny tej zgodnosci.

2.1. Zakres znaczeniowy zwrotu ,,ochrona pracownika w miejscu pracy” kojarzy
si¢ przede wszystkim z przepisami ochrony pracy, ktére tradycyjnie okresla sig
jako przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy. Za takim rozumieniem tego pojgcia
przedstawiono w literaturze dwa istotne argumenty. Przede wszystkim zwrécono
uwagg, ze caloksztalt zagadnien z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy posiada
szczegblne znaczenie z punktu widzenia zasad prawidlowej konkurencji, nie
dopuszczajac do dumpingu socjalnego; ponadto jest to dziedzina, w ktérej — w za-
kresie technicznych norm ochrony pracy — dzieli nas od standardéw wspdl-
notowych najwigkszy dystans’. Autor tego pogladu, opowiadal si¢ jednak za
szerszym rozumieniem omawianego zwrotu. Wychodzac z zatozenia, ze w prawie
Wsp6lnot prawo pracy nie stanowi zamknigtego, $cisle zdefiniowanego systemu,
prezentowat poglad, ze ,,ochrona pracownika w miejscu pracy” jest realizowana
przez cale prawo pracy’. Réwniez inni Autorzy, podejmujacy t¢ problematyke,
zgodni byli w kwestii uznania, ze na podstawie art. 69 Uktadu proces dosto-
sowawczy prawa polskiego dc prawa wspdlnotowego obejmie cale prawo pracy’.
Omawiany zwrot ,,ochrona pracownika w miejscu pracy” nie zostal
oficjalnie skomentowany przez Strony Ukladu. Za prébe wykladni autentycznej
mozna przyja¢ sposob rozumienia go przez Rade¢ Ministrow. W dokumencie
zawierajacym Program dzialan dostosowujacych polski system prawny do wy-
magan Ukladu Europejskiego, zostal przedstawiony harmonogram prac
legislacyjnych Rzadu obejmujacy zadania w dziedzinie catego prawa pracy i ubez-
pieczen spolecznych. W uchwale z 29 marca 1994 r. ustanawiajacej szczeg6lny
tryb postgpowania organéw painstwowych, zapewniajacych zgodno$¢ rzadowych
projektéw normatywnych aktéw prawnych z prawem Unii Europejskiej", Rada
Ministrow przekazala do kompetencji organéw panstwowych, majacych czuwaé
nad zgodnoscia projektowanego prawa polskiego z prawem wspolnotowym,
sprawy z zakresu ,,ochrony praw pracowniczych”. Jest to kategoria spraw znacznie
wykraczajaca poza sfer¢ prawa pracownika do ochrony w miejscu pracy, a wiec

" H. Szurgacz, Dostosowanie prawa pracy do prawa europejskiego w Swietle Ukladu Europejskiego,
~Panstwo i Prawo” 1998, nr 1, s. 43.

* Ibidem.

® Por. L. Florek, Prawo Wspdlnot Europejskich w zakresie zatrudnienia i stosunkdw pracy, Warszawa
1993 (rozdz. XVI); L. Florek, Prawo pracy Unii Europejskiej, [w:] Europejskie prawo pracy i ubezpieczer
spolecznych, red. L. Florek, Warszawa 1966; M. Matey, Proces zblizania polskiego prawa pracy do stan-
dardéw europejskich, [w:] Polskie prawo pracy i zbiorowe stosunku pracy w okresie transformacji, red. M. Se-
weryfiski, Warszawa 1995, s. 63 i n.; M. Matey, Polskie prawo pracy wobec integracji europejskiej, , Pafistwo
i Prawo” 1996, nr 4-5, 5.120.

'* Wydawnictwo Rady Ministréw RP, Warszawa, 26 stycznia 1993,s. 12in.

' ,Monitor Polski” 1994, nr 23, poz. 188.
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wymagajaca szerszego kontekstu prawnego niz przepisy z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy. Nalezy takze wspomnieé, ze Komisja ds. reformy Prawa Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych, powotana w 1990 r. przyjmowala szerokie rozumienie
znaczenia zwrotu ,,ochrona pracownika w miejscu prascy”, odnoszac go m.in. do
problematyki ochrony prawa pracownika do zatrudnienia, ochrony stosunku pracy
przed jego rozwiazaniem, ochrony prawa do wynagrodzenia za pracg.

2.2. Znaczenie terminu ,,zblizanie ustawodawstwa” (art. 68 Uk}adu) lub ,,zblizanie
przepiséw prawnych” (tytut rozdziatu III Ukfadu) posiada kluczowe znaczenie
z punktu widzenia integracji gospodarczej Polski ze Wspdlnotami (art. 1 ust. 2 Ukiadu).

Jak wyzej wzmiankowano, w art. 68 Uktadu Strony stwierdzily, ze
zobowiazanie Polski do ,,zblizania ustawodawstwa” odnosi sie tak do istniejacego,
jak i przyszlego ustawodawstwa polskiego, natomiast ,,zapewnienie zgodnosci”
z ustawodawstwem wspolnotowym dotyczy jedynie przyszlego ustawodawstwa
polskiego. Na podstawie art. 68 Uktadu Polska przyjeta zobowiazanie starannego
dziatania. Chociaz nie jest to zobowigzanie rezultatu, wywiazywanie si¢ z niego
bedzie jednak podlegato ocenie przez Rade Stowarzyszenia w ramach okresowych
ocen realizacji Uktadu Europejskiego (art. 102 Uktadu).

Ustalenie znaczenia zwrotéw ,,zblizanie ustawodawstwa” czy ,,zblizanie
przepisow prawnych” wywotato w polskiej literaturze kontrowersje. Interpretacja
tego zwrotu bezposrednio po podpisaniu Uktadu Europejskiego zakladata, ze owo
»Zblizanie” nie oznacza obowiazku ,niewolniczego” odtwarzania norm wspdl-
notowych; celem ,,zblizania” powinno by¢ eliminowanie sytuacji catkowitej nie-
kompatybilnosci polskich rozwiazan z prawem Wspolnot. Przedstawiona interpre-
tacja zwrotu ,,zblizanie” z pozycji negacji, spotkata si¢ z krytyka".

Gigbsza analiza zwrotu ,,zblizanie ustawodawstwa” ukazata ztozonos¢ tego
zwrotu, bowiem w samym Ukladzie przewidziane sa rdézne stopnie dosto-
sowywania prawa polskiego; od pelnego ujednolicenia, poprzez obowigzek
wprowadzenia poréwnywalnych instrumentéw prawnych, do obowiazku zblizania
przepisow prawnych w okreslonych dziedzinach™.

Najbardziej trafny wydaje si¢ poglad, w ktérego $wietle zblizanie
przepiséw prawnych oznacza ,,uzyskanie takiej harmonizacji instytucji prawnych,
ktéra zapewnia osiagnigcie podstawowych celéw Uktadu w dziedzinie integracji
gospodarczej’”.

2.3. Przewidziane w art. 68 Uktadu zobowiazanie Polski do podjecia wszelkich
staran w celu zapewnienia ,,zgodno$ci” przysziego ustawodawstwa z ustawo-
dawstwem Wspdlnoty w doktrynie bylo na razie traktowane marginesowo. Wydaje
si¢, ze w Swietle preferowanej wyzej definicji ,,zblizania” ustawodawstwa mozna
przyja¢, ze uzyskanie harmonii migdzy instytucjami prawnymi polskiego prawa

2 8. Sottysifiski, Uklad o stowarzyszeniu miedzy Polskq a Wspélnotami Europejskimi (Problemy praw-
ne i ekonomiczne), ,Panstwo i Prawo” 1992, nr 6, s. 6.

¥ M. Matey, Proces zblizania...; L. Florek, Prawo wspélnot...

“ Zwraca na to uwage H. Szurgacz, Dostosowanie prawa pracy...,s. 41.

“ Por. H. Szurgacz, op. cit. i cyt. literaturg niemiecka.
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pracy i instytucjami prawa wspolnotowego, bedzie przesadza¢ o zgodnosci usta-
wodawstwa polskiego i wspSlnotowego.

3. Przed uzyskaniem przez Polske statusu panstwa stowarzyszonego, na mocy
Traktatu z Maastricht, powstata w dniu 1 listopada 1993 r. Unia Europejska, co nie
pozostato bez wpltywu na zakres dostosowywania polskiego prawa pracy do prawa
wspolnotowego. Wprawdzie, w przepisie art. 49 (d. art. 0) Traktatu o UE stano-
wigcym podstawe do ubiegania si¢ kazdego panstwa europejskiego o cztonkostwo
w UE, nie zostaly sprecyzowane przestanki przyjmowania nowych cztonkéw do
UE, to jednakze na podstawie art. 2 (d. art. B) Traktatu o UE wiadome byto, ze
jednym z podstawowych obowiazkéw panstwa, ktére przyjete zostanie do UE jest
akceptacja acquis communautaire, a wigc poszanowanie nie tylko ustawodawstwa
wspoblnotowego (prawa pierwotnego i wtornego), lecz catego wspdlnotowego
dorobku, ktory obejmuje réwniez akty sui generis (Programy Rady, Karty, Dekla-
racje, Memoranda i tp.) oraz orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwosci i Sadu
Pierwszej Instancji. Jak si¢ wydaje, aby wykluczy¢ jakiekolwiek watpliwosci co do
zakresu zobowigzan panstwa ubiegajacego si¢ o czlonkostwo w UE, na szczycie
Rady Europejskiej w Kopenhadze (21-22.06.1993) zostaly ustalone dla krajow
Europy Srodkowej i Wschodniej warunki cztonkostwa w UE (tzw. kryteria
Kopenhaskie). Jednym z tych warunkéw jest gotowo$é przyjecia systematycznie
rOZSZerzanego acquis communautaire.

Jak wyzej wspomniano, wkrétce po uzyskaniu statusu panstwa
stowarzyszonego ze Wspdlnotami Europejskimi i ich Panstwami Cztonkowskimi,
Polska ztozyta oficjalny wniosek o status cztonka Unii Europejskiej, tym samym
zobowigzujac si¢ m.in. do osiagnigcia ,,zdolnosci przyjecia acquis commu-
nautaire. Obowiazek ten, jako wynikajacy z innej podstawy prawnej jest
niezalezny od przewidzianego w art. 68 i 69 Ukfadu obowiazku ,,zblizania”
w okresie stowarzyszenia prawa polskiego do prawa wspélnotowego. W praktyce
owo ,zblizanie” nastgpuje poprzez wprowadzanie do polskiego prawa pracy
standardéw zawartych w normach prawa pierwotnego (prawa traktatowego) oraz
w normach prawa wtérnego (np. w rozporzadzeniach, dyrektywach), natomiast
o ,,zdolnosci Polski przyjecia acquis communautaire mozna wnioskowaé m.in.
z faktu uwzglednienia przez polskiego ustawodawce w przepisach prawa pracy
orzeczefi Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci (np. orzeczenie definiujace
pojecie pracownika), czy tez zatozen programowych zawartych w tzw. aktach sui
generis (np. wspdélnotowe programy wspierajace mate i srednie przedsigbiorstwa).

' Numeracja Traktatu z Maastricht o Unii Europejskiej wedlug Traktatu Amsterdamskiego.
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II. Nowe instytucje prawne w polskim indywidualnym prawie pracy

1. Przejscie zakladu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce

1.1. Do 1989 r. Kodeks pracy nie zawieral przepisow regulujacych sytuacje prawng
pracownikow zatrudnionych w zakladach pracy przejmowanych przez innego
pracodawce. Tymczasem, zapoczatkowana po porozumieniach ,,Okraglego stotu”
transformacja ustrojowa zaowocowala wprowadzeniem zasad gospodarki
rynkowej, wdrazanie za$ tych zasad wymagalo przeprowadzania restrukturyzacji
przede wszystkim nierentownych zakladéw pracy, polegajacej na ich laczeniu lub
podziale albo przejmowaniu tych zakladow w calosci lub w czesci przez innego
pracodawce (podmiot zatrudniajacy, nazywany w Kodeksie pracy do 1966 r. za-
ktadem pracy).

Sytuacja prawna pracownikéw zatrudnionych w zakladach pracy
przejmowanych przez nowego pracodawce zostata uregulowana etapami. No-
welizacja Kodeksu pracy na podstawie ustawy z dnia 7 kwietnia 1989 r. wpro-
wadzita art. 23, w ktérym okre$lone zostaly skutki prawne w zakresie umownych
stosunkéw pracy w razie zaistnienia okre$lonych wyzej postaci restrukturyzacji
zakladu pracy, bez wzgledu na jej podstawe prawna (np. sprzedaz, darowizna,
dzierzawa). Zgodnie z art. 23" k.p. nowy pracodawca staje si¢ Z mocy prawa strong
stosunkéw pracy z pracownikami zatrudnionymi w przejmowanym zakfadzie
pracy, co nie jest uzaleznione od jakichkolwiek czynnosci pracownikéw. Za-
gwarantowana tym przepisem kontynuacja stosunkéw pracy na zasadzie automa-
tyzmu prawnego nie moze by¢ ograniczona ani tez wylaczona w wyniku czynnos$ci
prawnej (umowy) pomigdzy dotychczasowym i nowym pracodawca.

W przepisie art. 23' k.p. zostaly ustalone takze zasady odpowiedzialnosci
pracodawcOw za zobowigzania wobec pracownikéw, ktore powstaly przed ich
przejsciem do nowego pracodawcy. W przypadku przejecia catosci zaktadu pracy
oraz pracownikéw w nim zatrudnionych, za zobowiazania odpowiada nowy
pracodawca. Jezeli natomiast nowy pracodawca przejmuje jedynie cze$¢ zakiadu
pracy i zatrudnionych w nim pracownikéw, za zobowiazania odpowiadaja so-
lidarnie dotychczasowy i nowy pracodawca.

Wprowadzenie art. 23' do Kodeksu pracy (w brzmieniu z 1989 r.) bylo
inspirowane wspélnotowa Dyrektywa Rady 77/187 z 14 lutego 1977 r. (w sprawie
zblizania ustawodawstwa panstw czlonkowskich w zakresie ochrony praw
pracownikéw w razie przejscia/transferu przedsigbiorstw, zakladow pracy lub
czg¢Sci zaktadow pracy)®.

" Wyrok SN z 6 stycznia 1995 r., | PRN 116/94; OSNAPiUS 1995, nr 12, poz. 145; wyrok SN z | lutego
2000 r.; [ PKN 508/99; OSNAPiUS 2001, nr 12, poz. 412.
*0OJnrL 61, 05.03.1977, s. 26.
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Regulacja zawarta w przepisie art. 23' k.p. odpowiadata jedynie gtéwnym
zatozeniom Dyrektywy Rady 77/187, z ktorej zaczerpnigto zasade ochrony prawa
pracownika do zatrudnienia w przypadku zmiany pracodawcy.

1.2. Nowelizacja art. 23' k.p. ustawa z 2 lutego 1996 r.” uzupehita ochrong
stosunku pracy pracownikow $wiadczacych prace na innej podstawie prawnej niz
umowa o pracg a takze znacznie poszerzyla regulacj¢ sytuacji prawnej pracow-
nikéw w razie przej$cia zakladu pracy na nowego pracodawce, dostosowujac te
regulacj¢ do Dyrektywy Rady 77/187 oraz projektowanych zmian (nowelizacja
Dyrektywy Rady 77/187 nastapita na podstawie Dyrektywy Rady 98/50 z 29
czerwca 1998 r.). Wzorem prawa wspolnotowego, do Kodeksu pracy zostaly
wprowadzone przepisy dopuszczajace rozwigzanie umowy O prace przez pracow-
nika z powodu przejmowania zakladu pracy przez nowego pracodawce.
Pracodawca przejmujacy pracownikéw zostal zobowiazany do utrzymania w mocy
warunkéw pracy wynikajacych z uktadu zbiorowego pracy, ktérym byli oni objeci
u poprzedniego pracodawcy (art. 241° k.p.). Pracownicy przejmowani uzyskali
prawo do informacji o zmianach organizacyjnych i wynikajacych z nich skutkach.
Niestety, nieprecyzyjna redakcja przepisu art. 23' § 3 k.p. nie pozwala jedno-
znacznie wskazaé, ktoéry pracodawca, dotychczasowy czy nowy, zostal zobo-
wigzany do udzielenia tych informacji.

Przepis art. 23' k.p., w brzmieniu z 1996 r., nie natozy} na pracodawcéw,
przekazujacych i przejmujacych pracownikéw, zadnych obowiazkéw wobec
przedstawicieli pracownikéw w zakresie informowania ich o przyczynach i na-
stepstwach przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce. Dostosowanie
polskiego prawa pracy do Dyrektywy Rady 98/50 w kwestii prawa przedstawicieli
pracownikéw do informacji o przyczynach, warunkach i skutkach dla pracow-
nikéw przejecia zakladu pracy nastapito na podstawie nowelizacji ustawy
o zwiazkach zawodowych wprowadzonej ustawg z 24 sierpnia 2001 r.*. Do ustawy
tej wprowadzono przepis art. 26', w ktérego $wietle — w razie przejscia zaktadu
pracy lub jego czgsci na nowego pracodawcg — dotychczasowy i nowy pracodawca
zostali zobowiazani do przekazania dzialajacym u kazdego z nich zakladowym
organizacjom zwigzkowym, pisemnych informacji o przewidywanym terminie
przejScia zaktadu, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych i socjalnych
skutkach dla pracownikéw a takze o zamierzonych dziataniach dotyczacych
warunkéw zatrudnienia tych pracownikéw, w szczegdlno$ci warunkdéw pracy,
ptacy i przekwalifikowania. Tego rodzaju informacje pracodawcy sa obowiazani
przekaza¢ na co najmniej 30 dni przed przewidywanym terminem transferu
zakladu pracy lub jego czgsci. Podj¢cie przez pracodawcow dziatan dotyczacych
warunkéw zatrudnienia wymaga wcze$niejszego zawarcia porozumienia z za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

" Ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niekt6rych ustaw, Dz.U. 1996, nr 24, poz. 110.
% Ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niekt6rych innych ustaw, Dz.U. 2001, nr 128,
poz. 1405.
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Nalezy takze podkreslic, ze w zwigzku z nalozeniem na pracodawcow
nowych obowigzkow, zmieniono rowniez art. 35 ust. 1 pkt 4 ustawy o zwiazkach
zawodowych. Naruszenie obowiazkéw wynikajacych z art. 26' zagrozone zostato
kara grzywny lub kara ograniczenia wolnosci.

Ostatnia nowelizacja art. 23' k.p. prawie w catosci dostosowata polskie
przepisy do Dyrektywy Rady 98/50. Aby mozna bylo przyjaé, ze Dyrektywa ta jest
w calo$ci wprowadzona do polskiego prawa pracy, przepis art. 23' k.p. (lub inny
przepis szczegdlny) powinien zawieraé wyrazny zakaz zwalniania pracownikéw
z pracy przez przekazujacego lub nowego pracodawce z powotlaniem si¢ na
transfer zaktadu pracy lub jego czgsci.

2. Rowne traktowanie i zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy

2.1. Na podstawie ustawy — noweli z dnia 2 lutego z 1966 r. do Kodeksu pracy
zostat wprowadzony art. 117, gloszacy, ze pracownicy maja réwne prawa z tytutu
Jjednakowego wykonywania takich samych obowiazkéw; zasada ta dotyczy przede
wszystkim réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia.
Z zasada réwnego traktowania pozostaje w Scistym zwiazku zakaz stosowania
Jjakiejkolwiek formy dyskryminacji w stosunkach pracy, w szczegdlnosci ze
wzgledu na: pleé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, narodowosé, przekonania,
zwhaszcza polityczne lub religijne oraz przynaleznosé zwiazkowa (art. 11°).
Problematyka réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji w stosunkach
pracy zostata uregulowana w 1966 r. w sposob bardzo ogdlny. W powotanych
przepisach brak bylo zwlaszcza normy prawnej, ktéra zawierataby podstawe do
zadania, przez osobg dyskr;/minowana, ochrony przed organami sadowymi.
W przepisach art. 11% i 11 k.p. na razie nie znalazta odzwierciedlenia ani
Dyrektywa Rady 75/117 z 10 lutego 1975 r. w sprawie zbliZzenia ustawodawstwa
panstw czltonkowskich odnoszacych si¢ do stosowania zasady réwnej ptacy dla
mezczyzn i kobiet”, ani tez Dyrektywa Rady 76/207 z 9 lutego 1976 r. dotyczaca
wprowadzania w zycie rownego traktowania kobiet i mezczyzn pod wzgledem
dostepu do zatrudnienia, szkolenia zawodowego, awansowania oraz warunkéw
pracy.
2.2. Polska regulacja ochrony przed dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ zostata
uzupetniona ustawg — nowela z 24 sierpnia 2001 r.®, ktéra wprowadzita do Ko-
deksu pracy rozdzial Ila zatytulowany ,,Réwne traktowanie kobiet i mezczyzn”.
Nowe przepisy przeniosty do Kodeksu pracy standardy przyjete w Traktacie
Rzymskim o Wspélnocie Europejskiej (art. 141, d. art. 119*) oraz w Dyrektywie
Rady 75/117 (art. 18™), a takze w Dyrektywie Rady 76/207 (art. 18**18%, art. 18°*
18).

2 Q) nrL45,19.02.1975,s. 19.

20Jnr L 39, 14.02.1976, s. 40.

? Ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niekt6rych innych ustaw, Dz.U. 2001, nr 128,
poz. 1405.

* Numeracja Traktatu Rzymskiego wedtug Traktatu Amsterdamskiego.
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W s$wietle art. 18* k.p., pracownicy, bez wzgledu na pte¢, maja prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za pracg o jednakowej
warto$ci. Przy porownywaniu wynagrodzenia w rozumieniu przepiséw o réwnym
traktowaniu kobiet i mezczyzn, bierze sie pod uwage wszystkie skladniki
wynagrodzenia, bez wzglgdu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia
zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej
formie niz pienigzna. Ustawodawca wskazuje kryteria ustalania pracy ,,0 jed-
nakowej warto$ci”. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie
wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwier-
dzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka
i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wy-
sitku. Przedstawiona regulacja jest dostosowana do orzecznictwa Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwosci, interpretujacego art. 141 (d. art. 119 Traktatu Rzym-
skiego)®.

Przepis art. 18 k.p. okresla zakres réwnego traktowania. Kobiety
i mezczyzni powinni byé rdwno traktowani w zakresie: nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Réwne traktowanie oznacza, ze
wyeliminowana zostanie zaréwno dyskryminacja bezposrednia, jak i posrednia.
O fakcie stosowania dyskryminacji posredniej $wiadcza dysproporcje wystepujace
w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzysé wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw jednej pici, jezeli nie moga one byé obiektywnie uzasadnione innymi
wzgledami niz pteé. W przepisie art. 18* k.p. zawarte sa przyklady dyskryminacji
a takze normy dotyczace cigzaru dowodu. Wzorem Dyrektywy Rady 97/80 z 15
grudnia 1997 r. w sprawie cigzaru dowodu w przypadkach dyskryminacji ze
wzgledu na ptec*, ustawodawca polski przyjal, ze cigzar przeprowadzenia dowodu,
iz naruszenie zasady réwnego traktowania nie miato miejsca, spoczywaé bedzie na
pracodawcy. W tym stanie rzeczy osoby, ktére uwazaja si¢ za pokrzywdzone na
skutek niezastosowania wobec nich zasady réwnego traktowania, powinny przed
sadem wykaza¢ jedynie, Ze zaistnialy fakty na podstawie ktérych mozna dom-
niemywa¢ dyskryminacj¢ bezposrednia lub posrednia. Tak wigc np. niekorzystne
uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
pracownicy bedzie mogto by¢ uznane za naruszenie zasady roéwnego traktowania
ze wzgledu na pleé, chyba ze pracodawca udowodni, ze przy ustalaniu np.
wysokos$ci wynagrodzenia za pracg kierowat si¢ innymi wzgledami niz pleé osoby
zatrudniane;j.

Majac na uwadze art 2 ust. 2 i 3 Dyrektywy Rady 76/207 polski usta-
wodawca przewidzial wyjatki od zasady rownego traktowania, stanowiac w art.
18 § 2i 3 k.p., iz nie narusza zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
odmowa pracodawcy nawigzania stosunku pracy uzasadniona potrzeba $wiad-
czenia okreslonej pracy — ze wzgledu na jej rodzaj lub warunki wykonywania —

® Por. orzecznictwo oméwione przez M. Wandzla, [w:] Réwne traktowanie mezczyzn i kobiet, Krakéw
2003, s. 28.
*OJnrL 14, 20.01.1998, s. 6.
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wylacznie przez pracownikéw jednej plci. Zasady tej nie narusza réwniez
stosowanie $rodkéw, ktdre réznicuja sytuacje prawng pracownikow ze wzgledu na
ochron¢ macierzynstwa.

Po raz pierwszy w polskich przepisach powszechnie obowiazujacych,
wprowadzono réwniez sankcj¢ za naruszenie zasady rownego traktowania kobiet
i mgzczyzn w stosunkach pracy. Osoba pokrzywdzona naruszeniem tej zasady ma
prawo do odszkodowania (art. 18 k.p.). Skorzystanie z tego prawa nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie przez pracodawce stosunku pracy
(art. 18% k.p.).

Roéwnoczesnie z przepisami wyzej wskazanymi wprowadzono nowy
przepis § 4 w art. 9 k.p. regulujacy zrodla prawa pracy. Stosownie do tego
przepisu, postanowienia wewnatrzzakltadowego prawa pracy (np. ukiady zbiorowe
pracy, regulaminy) naruszajace zasad¢ réwnego traktowania sa niewazne.
Natomiast nowy przepis § 3 dodany w art. 18 k.p. dotyczacy zasady uprzy-
wilejowania pracownikéw ustala sankcje niewaznosci postanowien uméw o prace
i innych aktéw, na ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, naruszajacych
zasade rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. W miejsce
niewaznych postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy, w razie
zas braku takich przepisow — niewazne postanowienia nalezy zastapié
odpowiednimi postanowieniami pozbawionymi charakteru dyskryminacyjnego.

Skorzystanie przez pracownikOw z wyzej wymienionych uprawnien jest
mozliwe tylko wowczas, gdy osoby zainteresowane beda posiadaly o nich od-
powiednia wiedz¢. W celu doinformowania pracownikéw o tych uprawnieniach,
do katalogu podstawowych obowiazkéw pracodawcy dodano art. 94' k.p.,
nakfadajacy na pracodawce obowiazek udostgpnienia pracownikom tekstow
przepisow dotyczacych réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu.

Naruszenie przez pracodawce zasady niedyskryminowania oséb ubie-
gajacych si¢ o zatrudnianie, i odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
pracy lub miejscu przygotowania zawodowego pociagnie za soba — na podstawie
art. 66 ustawy z 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu
odpowiedzialnos¢ karna pracodawcy (kara grzywny).

III. Wplyw acquis communautaire na polskie prawo pracy na przykladzie
ustawy-noweli z 26 lipca 2002 r.

1. Istota nowelizacji prawa pracy w 2002 r.”

Nowelizacja Kodeksu pracy na podstawie ustawy z 26 lipca 2002 r. posiada
charakter chroniacy pracodawcow, w szczeg6lnosci prowadzacych male i $rednie
firmy. W Unii Europejskiej, interesy matych i srednich firm sa przedmiotem
zainteresowania aktow sui generis, ktére naleza do acquis communautaire.
Program rozwoju tych firm jest zawarty w Europejskiej Karcie Matych

¥ Ustawa o zmianie ustawy-Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, Dz.U. 2002, nr 135, poz. 1146.
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Przedsiebiorstw, przyjetej na szczycie Unii Europejskiej w Lizbonie w 2000 r.,
ktora wytyczyla dziesig¢ gtownych celéw polityki Unii wobec tych firm, w tym
uproszczenie regulacji prawnych. Roéwnie wazny jest dokument przedstawiony
przez Komisj¢ Europejska pod nazwa Wieloletni Program na rzecz Przedsigbiorstw
i Przedsigbiorczosci na lata 2001-2005, ktéry wyznacza cele dzialan na szczeblu
Wspolnoty i panstw cztonkowskich. Jednym z celéw jest upraszczanie admi-
nistracyjnych i prawnych warunkow dzialania biznesu®.

Ustawodawca polski, uwzgledniajac zalozenia wspomnianej wyzej Karty
i Wieloletniego Programu wprowadzit w 2002 r. do Kodeksu pracy oraz trzech
ustaw (o zwiazkach zawodowych, rozwiazywaniu umdéw o pracg z przyczyn le-
zacych po stronie pracodawcy oraz o funduszu socjalnym) szereg zmian, ktore
umozliwiaja pracodawcom obnizy¢ koszty zatrudnienia, uelastyczni¢ zasady
zatrudnienia oraz organizacj¢ pracy a takze zredukowac ich obowiazki o charak-
terze administracyjnym.

2. Przyklady zmian w przepisach Kodeksu pracy prowadzacych do obnizenie
kosztow zatrudniania pracownikow

2.1. Porozumienie w sprawie czasowego zawieszenie stosowania zakladowego
prawa pracy ze wzgledu na sytuacje finansowa pracodawcy

Na podstawie art. 9' k.p., zostala wprowadzona do prawa pracy instytucja
porozumienia o czasowym, nie dluzszym niz 3 lata, zawieszeniu stosowania w ca-
tosci lub w czgsci przepiséw prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron
stosunku pracy (tzw. czasowe porozumienie). Tego rodzaju porozumienie dotyczy¢
moze jedynie norm prawa wewnatrzzaktadowego (np. regulaminéw wynagradza-
nia, regulaminéw pracy); nie jest natomiast mozliwe zawieranie porozumien
w sprawie zawieszenia mocy obowiazujacej przepisow kodeksu pracy oraz
przepiséw innych ustaw i rozporzadzefh wykonawczych (art. 9'§ 1 in fine k.p.).
Przestanka zawarcia porozumienia jest trudna sytuacja finansowa pracodawcy, zas
stronami — pracodawca i zakltadowa organizacja zwiazkowa, a w razie jej braku —
pracodawca i przedstawicielstwo pracownikéw wylonione w trybie przyjetym
u danego pracodawcy. Porozumienie zawierane z przedstawicielstwem pracow-
nikow wymaga jednak uprzedniego zaakceptowania przez wiasciwa wojewddzka
komisje dialogu spolecznego. Kazde porozumienie w sprawie zawieszenia
stosowania zakladowego prawa pracy, bez wzgledu na to, czy jest zawierane z za-
ktadowa organizacja zwiazkowa, czy z przedstawicielstwem pracownikow,
przekazywane jest przez pracodawce do wiasciwego inspektora pracy.

Nalezy wspomnieé, Ze zawieszenie stosowania przepiséw regulaminu
wynagradzania bylo mozliwe takze przed nowelizacja kodeksu pracy w lipcu 2002.
Mogto ono jednakze nastapi¢ tylko w sposéb indywidualny, na podstawie po-

» Decyzja Rady UE z 20 grudnia 2000 r. (2000/819/CE), JO nr L 333, 29.12.2000, s. 84; Por. Male
i Srednie przedsiebiorstwa w Unii Europejskiej, Warszawa 2002.
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rozumien zmieniajacych, zawartych przez pracodawcg z poszczegdlnymi
pracownikami lub po zastosowaniu przez pracodawce wobec kazdego pracownika
procedury wypowiedzenia zmieniajacego. Natomiast na podstawie art. 9' k.p.,
zawieszenie regulaminu wynagradzania nastgpuje na mocy czasowego porozu-
mienia, bez koniecznosci dokonywania indywidualnych czynnosci prawnych
wobec poszczegdlnych pracownikéw, co w znacznym stopniu upraszcza procedure
zmiany warunkéw zatrudnienia.

Przepis art. 9' k.p. nie odnosi si¢ do ukladéw zbiorowych pracy, odnognie
do ktérych obowiazuje przepis szczegdlny, tj. art. 241 k.p., wprowadzony do
kodeksu pracy w 1994 r., a zmieniony w 2000 r. Przepis ten w pierwotnym
brzmieniu przewidywal, ze strony ukfadu zbiorowego pracy mogly zawrzeé
porozumienie zawieszajace jego stosowanie na okres nie dluzszy niz 1 rok w celu
uniknigcia lub ograniczenia zwolnien pracownikéw z przyczyn dotyczacych
pracodawcy. Od 2000 r., stosowanie ukiadu zbiorowego pracy moze ulec
zawieszeniu ze wzgledu na sytuacje finansowa pracodawcy. Odnosnie do za-
wieszenia stosowania ukfadu zbiorowego pracy, strony tego ukladu zawieraja
w szczegllnym trybie porozumienie na okres nie dtuzszy niz 3 lata.

2.2. Porozumienie w sprawie zawieszenia stosowania warunkéw zatrudnienia
okresSlonych w indywidualnych umowach o pracg

Nowy art. 23" k.p., stanowi, Ze w razie wystapienia u pracodawcy, nieobjetego
ukladem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego mniej niz 20 pracownikéw, trudnej
sytuacji finansowej, pracodawca ten moze zawrze¢ porozumienie o stosowaniu
mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw o
prace zawartych z tymi pracownikami. Odnosnie do procedury zwierania tego typu
porozumien stosuje si¢ odpowiednio przepisy art. 9'§ 2 — 4 k.p., co z praktycznego
punktu widzenia oznacza, ze w przypadku pracodawcy nieobj¢tego ukiadem
zbiorowym pracy, porozumienie w sprawie zawieszenia stosowania warunkow
zatrudnienia okres$lonych w indywidualnych umowach o prace, zawiera praco-
dawca i przedstawicielstwo pracownikow wybrane w sposdb przyjety u tego
pracodawcy na okres nieprzekraczajacy 3 lat. Porozumienie to wymaga
uprzedniego zaakceptowania przez wilasciwa wojewddzka komisje dialogu spo-
fecznego, a nastgpnie przekazywane jest przez pracodawce do wiasciwego in-
spektora pracy. Analogicznie jak porozumienie w sprawie czasowego zawieszenia
stosowania zaktadowego prawa pracy.

Mozliwo$¢ zawierania porozumien w sprawie stosowania mniej ko-
rzystnych warunkéw zatrudnienia w okresie recesji gospodarczej, odciaza praco-
dawcéw od zawierania z kazdym pracownikiem porozumienia zmieniajacego lub
wreczania kazdemu pracownikowi wypowiedzenia zmieniajacego.
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2.3. Ograniczenie prawa pracownikow do platnych zwolnien od pracy na
poszukiwanie pracy

Znowelizowany przepis art. 37 § 1 k.p.ustala, ze pracownikowi przysfuguje ptatne
zwolnienie od pracy na poszukiwanie w okresie wypowiedzenia pracy jedynie
woéwczas, gdy wypowiedzenia umowy o prace dokona pracodawca. Dotychczas,
zwolnienie (dwa lub trzy dni w zaleznosci od okresu wypowiedzenia) z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia na poszukiwanie nowej pracy przystugiwato
kazdemu pracownikowi, bez wzgledu na to, ktora strona zfozyla wypowiedzenie.
Pod rzadem znowelizowanego przepisu art. 37 § 1 k.p., pracownikowi, ktéry
wypowiedzial umoweg o prace nie przyshuguje platne zwolnienie od pracy na po-
szukiwanie pracy.

Nowelizacja Kodeksu pracy uchylita przepis, na ktérego podstawie
pracodawca ponosit koszty odejscia pracownika z pracy z jego inicjatywy, bowiem
jak wykazata praktyka w wigkszosci przypadkéw wypowiedzenie umowy przez
pracownika nastgpowalo w sytuacji, gdy mial on juz nowa prace, a wigc nie byt
zmuszony do korzystania z dni wolnych na jej poszukiwanie. Na skutek zmiany
art. 37 § 1 k.p. pracodawca moze poczyni¢ oszczednosci w wysokosci dwéch lub
trzech dnidwek roboczych.

2.4. Skrocenie okresu wyplaty wynagrodzenia za okres zwolnienia chorobo-
wego

Przepis art. 92 k.p. przyznaje pracownikowi prawo do 80% wynagrodzenia w okre-
sie jego niezdolno$ci do pracy z powodu choroby lub odosobnienia w zwiazku
z chorobg zakazna. W razie niezdolno$ci do pracy spowodowanej wypadkiem
w drodze do pracy albo choroby przypadajacej w czasie ciazy — pracownik
zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia. W $wietle zmienionego przepisu art.
92 § 1 k.p., pracodawca pokrywa naleznosci w skali rocznej jedynie za 33 dni
niezdolnosci pracownika do pracy, podczas gdy przed nowelizacja, przepis ten
zobowiazywal pracodawce do wyplaty wynagrodzenia przez okres 35 dni nie-
zdolnosci do pracy. Wprowadzona zmiana niewatpliwie spowoduje zmniejszenie
obciazen finansowych pracodawcy. Pomimo to przepis art. 92 § 1 k.p. zaliczany
jest do przepiséw najbardziej kontrowersyjnych. W wigkszosci bowiem przy-
padké6w absencja chorobowa pracownika nie przekracza 30 dni w roku
kalendarzowym, zatem cigzar ubezpieczenia chorobowego jest przerzucony
w catosci z ZUS-u na pracodawcow. W ramach tego ubezpieczenia na ZUS-ie
spoczywa tylko obowiazek sciagnigcia odpowiedniej skfadki.
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2.5. Wprowadzenie nieodplatnego pierwszego dnia zwolnienia lekarskiego
z powodu niezdolnosci do pracy wskutek choroby

Przepis art. 92 § 1'k.p. dotyczy krétkoterminowych zwolnien od pracy na wskutek
choroby lub odosobnienia w zwigzku z choroba zakazna, trwajacych nie dluzej niz
6 dni. W pierwszym dniu kazdego okresu niezdolnos$ci pracownik nie zachowuje
prawa do wynagrodzenia. Wylaczenie prawa do wynagrodzenia nie dotyczy nie-
zdolnosci do pracy wywotanej wypadkiem przy pracy, lub choroba zakazna.
Przepis art. 92 § 1' k.p. pozwala przypuszczaé, ze ustawodawca zakladat
zniechecenie pracownikow do naduzywania krétkich zwolnien lekarskich.

2.6. Obnizenie stawki dodatku do wynagrodzenia pracownika za prace w go-
dzinach nadliczbowych

Nowelizacja art. 134 § 1 k.p. zmienita wysoko$¢ dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych. W miejsce stawek dotychczasowych, wynoszacych 50%
wynagrodzenia — za pracg w dwéch pierwszych godzinach nadliczbowych w ciagu
doby i 100% wynagrodzenia — za prace w dalszych godzinach nadliczbowych oraz
w godzinach nadliczbowych przypadajacych w nocy, niedziele lub w $wigta,
wprowadzony zostal jednolity dodatek w wysokosci 50% wynagrodzenia za
wszystkie godziny nadliczbowe przepracowane w dniu okreslonym w harmo-
nogramie jako dzien pracy. Dodatek w wysokosci 100% wynagrodzenia utrzymano
za godziny nadliczbowe przepracowane w porze nocnej oraz za godziny
nadliczbowe w niedziele i $wigta, ktore nie sa dla pracownika dniami pracy
zgodnie z obowiazujacym go rozktadem czasu pracy.

Zakonczenie

Z punktu widzenia problematyki dostosowywania polskiego prawa pracy do prawa
wspoélnotowego, uzyskanie przez Polskg cztonkostwa w Unii Europejskiej bedzie
wyrazem wywiazania si¢ Polski z przyjetego na mocy Ukladu Europejskiego
zobowigzania zblizenia ustawodawstwa krajowego do wspoélnotowego. Zakonczy
si¢ proces ,,dostosowywania” prawa, rozpocznie si¢ natomiast harmonizacja prawa,
rozumiana jako uzgadnianie i ujednolicanie regulacji prawnych panstw czion-
kowskich w stopniu koniecznym dla funkcjonowania rynku wewngtrznego Unii
Europejskiej. Rozpocznie si¢ takze proces koordynacji krajowych polityk
gospodarczych, w tym polityki zatrudnienia, z ogélnymi wytycznymi ustalonymi
przez Rade¢ Unii Europejskie;j.





