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Przeobrazenia prawa pracy
a jego funkcja ochronna

Uwagi wstepne

Wobec dokonujacych si¢ przeksztalcen spoleczno-gospodarczych 1 tech-
nologicznych, a zwlaszcza w obliczu §wiatowego kryzysu ekonomiczne-
20 pojawiaja si¢ powazne watpliwosci dotyczace roli, jaka wobec tych
zjawisk powinno odgrywac¢ prawo pracy. Przede wszystkim powstaje
pytanie, czy regulacje chroniace pracownikow nie przyczyniaja si¢ do
pogorszenia sytuacji pracodawcdw, wywolujac w rezultacie skutki wrecz
odwrotne do zamierzonych przez ustawodawce, w szczegolnosci stajac
si¢ przyczyna zwolnien. W zwiazku z tymi watpliwosciami pojawiaja si¢
postulaty zasadniczego obnizenia standardow ochronnych, a nawet swo-
istej deregulacji (rozumianej jako rezygnacja z rozwigzan majacych na
celu zapewnienie rdwnowagi stronom stosunku pracy), co prowadzitoby
wprawdzie do pogorszenia sytuacji pracownikow, ale jednoczes$nie mia-
loby shuzy¢ poprawie sytuacji gospodarczej 1 ratowaniu miejsc pracy’.

1 Zob. m.in. B. Hepple, Four Approaches to the Modemisation of Individual Em-
ployment Rights, [w:] Changing Industrial Relations & Modernisation of Labour Law,
Kluwer Law International 2003, s. 184185, w tym powolane tam poglady przeciwnikow
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16 LUKASZ PISARCZYK

Tak radykalne postulaty wydaja si¢ przedwczesne w obliczu rzeczywi-
stej sytuacji pracownikow 1 pracodawcow, ich pozycji w procesie pracy
oraz mozliwosci zabezpieczenia wlasnych intereséw w ramach wolngj
ery sil rynkowych. W dzisiejszym stanie rzeczy zgoda na zasadnicza de-
regulacje 1 powrdt do swobodnego ksztaltowania praw 1 obowigzkdéw
stron bez ingerencji panstwa zagrozilyby podstawom ekonomicznym
znacznej czgsci spoleczenstwa. Takie dzialania moglyby rowniez prowa-
dzi¢ do sprzecznosci z konstytucyjnymi zasadami sprawiedliwosci spo-
lecznej (art. 2 Konstytucji RP), spolecznej gospodarki rynkowej (art. 20
Konstytucji RP) oraz ochrony pracy (art. 24 Konstytucji RP). Z drugicj
strony, potrzebg przebudowy istniejacego modelu ochrony oferowancj
przez prawo pracy dostrzegaja rdwniez przeciwnicy deregulacji, podkre-
§lajacy jednak przede wszystkim koniecznos¢ dostosowania istniejacych
rozwiazan do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci, w tym zwlaszcza warun-
kéw prowadzenia dzialalnosci gospodarcze)>. W zamian za ograniczenie
pewnych uprawnien lub zwickszenie niektorych obowiazkow proponuje
si¢ alternatywne sposoby ochrony, ktére maja przyczyniaé si¢ m.in. do
poprawy ogolnej sytuacji rynkowej pracownikow. Za nicuchronne uzna-
je sie te zmiany, ktore doprowadza do zakonczenia procesu transforma-
¢ji rozpoczetego wraz z koncem epoki industrialnej 1 budowa opartego
na wiedzy spoleczenstwa informacyjnego, pozwalajac na harmonijne
uksztaltowanie stosunkow spolecznych®. Powyzsze zmiany stanowia
warunek adaptacji prawa pracy do nowej sytuacji gospodarczej 1 spo-

wyodrebnienia prawa pracy, np. F. Hayeka oraz R. Epsteina. Deregulacja mialaby zwigkszy¢
znaczenie pracodawcdéw w procesie decyzyjnym i wyeliminowaé te uprawnienia, ktore,
jak cho¢by wynagrodzenie za okresy niewykonywania pracy, w ocenie przedsigbiorcow
nie znajduja adekwatnego odpowiednika w §wiadczeniach pracowniczych: L. Compa,
Trade Liberalization and Labour Law, World Congress of Labour and Social Security
Law, Paris 2006, s. 3.

2 Tak m.in. Z. Salwa, Przemiany prawa pracy poczqtku stulecia a jego funkcja
ochromna, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksiega Jubileuszowa Profesora
Tadeusza Zielinskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa
2002, s. 298-300, ktéry zwraca uwage na istotne uproszczenia towarzyszace postulatom
deregulacji, dostrzegajac jednak potrzebg pewnych zmian.

3 Taki jest niewatpliwie podstawowy cel podejmowanych dzialafi: T. Zielinski, Nowy
tad pracy — rzeczywistos¢ i wizja przysziosci, [w:] Nowy fad pracy w Polsce i w Europie,
red. M. Matey, Warszawa 1997, s. 43.
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PRZEOBRAZENIA PRAWA PRACY A JEGO FUNKCJA OCHRONNA 17

lecznej. W zwiazku z tym nalezy jednak postawi¢ pytanie, czy ocze-
kiwane dzialania bedq oznaczac czeSciowq rezygnacje z ochronnej
funkcji prawa pracy, zastapienie jej inna funkcja, czy moze raczej
probe zapewnienia pracownikom ochrony, ale przy pomocy innych
niz dotychczas srodkow prawnych.

Funkcje prawa pracy w obliczu zmian spolecznych
i gospodarczych

Naturalnym punktem odniesienia dla oceny zmian dokonujacych
si¢ w prawie pracy sa jego funkcje rozumiane jako zamierzone przez
ustawodawce spoleczne rezultaty obowiazywania norm prawnych?.
W dziedzinie prawa pracy za najwaznigjsze funkcje uznawano z reguly
funkcje ochronna, organizacyjna (organizatorska), wychowawcza oraz
rozdzielczg’.

Podobnie jak w ramach calego procesu historycznego, ktéry do-
prowadzil do powstania prawa pracy, rownicz obecnie jego podstawo-
wym celem pozostaje ochrona pracownika. Pomimo dokonujacych sie
przemian nadal istnicje bowiem zasadnicza dysproporcja w polozeniu
stron stosunku pracy®. Przede wszystkim pracodawca dominuje nad
pracownikiem w sensie ekonomicznym’, a rozw¢j nowych technolo-
gil czy metod pracy moze jedynie poglebiaé istnigjace dysproporcie.

4 M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Zakamycze
2000, s. 77.

% Na temat funkcji ochronnej i organizacyjnej zob. zwlaszcza W. Szubert, Funkcje
prawa pracy, PiP 1971, nr 3-4, s. 567 i nast. Dotychczasowe poglady nauki prawa pracy
w tym zakresie podsumowuje M. Skapski, op. cit., s. 80. Zob. rtowniez K.W. Baran, O funk-
cjach zbiorowego prawa pracy uwag kilka, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku...,
op. cit, s. 399 1 nast.

5 Zob. zwlaszcza B. Wagner, Zakres swobody umdw w pracowniczym stosunku
pracy, Krakow 1986, s. 22-24.

71. Pellisier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du Travail, Dalloz 2006, s. 1145, widza
W prawie pracy sposob zabezpieczenia sytuacji pracownika zarowno w wymiarze finanso-
wym, jak i psychologicznym. Zob. rowniez M. Skapski, op. cit., s. 127.
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18 LUKASZ PISARCZYK

Pracodawca jest rowniez gldéwnym organizatorem?® 1 beneficjentem pro-
cesu pracy. Ukladu sit nie zmienia nawet rosnaca liczba prac, przy kto-
rych wykonywaniu pracownicy korzystaja z wigkszej samodzielnoscer.
Roéwniez w tych przypadkach pracodawca zachowuje bowiem decydu-
jacy wplyw na organizacj¢ 1 wyniki procesu pracy. Wplyw pracowni-
kéw na sprawy przedsigbiorstwa pozostaje wreszcie ograniczony nawet
w tych systemach prawnych, ktére przewiduja najbardziej rozwiniete
formy reprezentacji interesdw pracowniczych’. Poza tym, ze wzgledu na
charakter pracy, ktora jest nierozerwalnic zwiazana z osoba pracownika,
obok aspektu ckonomicznego, a nawet przed nim, nalezy uwzgledniac¢
personalny aspekt $wiadczenia. W rezultacie caloksztalt sytuacji pra-
cownika nie moze stanowi¢ jedynie odzwierciedlenia ckonomicznych
potrzeb pracodawcy'®. Warunki zatrudnienia musza by<¢ uksztaltowane
w taki sposdéb, aby chroni¢ zycie, zdrowie oraz godnos¢ pracownika
jako podmiotu procesu pracy (art. 31 ust. 1 Karty Praw Podstawowych
Unii Europejskiej!!). W rezultacie na plan pierwszy wysuwa sie funkcja
ochronna prawa pracy rozumiana jako przeciwdzialanie wykorzystywa-
niu faktycznej rynkowej nieréwnosci stron stosunku pracy w celu na-
rzucenia pracownikom spolecznie nicakceptowanych warunkow zatrud-
nienia 1 zagwarantowanie pracownikom uprawnien, ktérych nie mogliby
uzyskaé w procesie indywidualnego negocjowania warunkow zatrudnie-

8 Por. M. Sewerynski, Problemy legislacyjne zbiorowego prawa pracy, [w:] Prawo
pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 409.
Co wigcej, wobec nowych zjawisk, w tym rozwoju technologicznego oraz globalizacji
gospodarki, sg zglaszane postulaty rozszerzenia uprawnien menedzerskich w sferze pro-
wadzenia przedsi¢biorstwa, tak aby usprawni¢ proces decyzyjny, umozliwiajac elastyczne
reagowanie na dokonujace si¢ zmiany: L. Compa, op. cit., s. 2-3.

?H.-J. Kalb, Rechtsgrundlage und Reichweite der Betriebsrisikolehre, Berlin 1977,
s. 84.

10 Podstawowym czynnikiem tworzacym wartosci jest wklad pracy, czy to tworczej
czy wytworezej, a nie sam sukces w grze ekonomiczne;j”: Z. Ziembinski, O pojmowaniu
sprawiedliwosci, Lublin 1992, s. 168. Prawo pracy bylo tradycyjnie postrzegane jako
nastawione na realizacje raczej celow spolecznych niz ekonomicznych: B. Hepple, op.
cit., s. 182. W kontekscie ksztaltowania wynagrodzenia za prace zob. B. Wagner, Wynagro-
dzenie za prace i jego zwiqzek z pracq, Gdanskie Studia Prawnicze 2007, t. 27, Cziowiek,
obywatel, pracownik. Studia z zakresu prawa. Ksigga Jubileuszowa poswiecona Profesor
Urszuli Jackowiak, red. J. Stelina, A. Wypych-Zywicka, s. 309.

1 Dz.Urz. UE C 303 z dnia 14 grudnia 2007 r., s. 1.
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PRZEOBRAZENIA PRAWA PRACY A JEGO FUNKCJA OCHRONNA 19

nia'?2. Nie kwestionujac faktu, ze normy zaliczane do sfery prawa pra-
cy moga stuzy¢ realizacji réznych celéw spolecznych 1 oddzialywuja na
rozne aspekty zycia, nalezy stwierdzi¢, ze to wlasnie skutki zwigzane
z ochrong pracownika jako slabszej strony stosunku pracy uzasad-
niajq istnienie prawa pracy jako odr¢bnej dziedziny prawa?’.

W obliczu dokonujacych si¢ przemian ustrojowych, a takze spo-
lecznych 1 gospodarczych powstaje natomiast pytanie, jakie jest znacze-
nie innych wskazywanych dotychczas funkeji prawa pracy. Jesli chodzi
o funkcj¢ organizacyjna, to wydaje sie, ze w warunkach gospodarki
rynkowej pracodawca w znacznie mnigjszym niz poprzednio stopniu
potrzebuje prawa pracy, aby odpowiednio zabezpieczy¢ swoje interesy.
Rozwigzania traktowane jako element funkcji organizacyjnej sa chyba
w gruncie rzeczy ograniczeniami funkcji ochronnej stosowanymi ze
wzgledu na konieczno$¢ zapewnienia pracodawcy mozliwosci sprawne-
go 1 skutecznego realizowania dzialan, w zwiazku z ktérymi dochodzi
do zatrudnienia pracownikow. Mozna wrecz zaryzykowal stwierdze-
nie, ze interesy pracodawcy bylyby chronione w najwigkszym stopniu
bez ingerencji prawa pracy. Przykladem moga by¢ przepisy o odpowie-
dzialnosci porzadkowej, ktore z jednej strony umozliwiaja pracodawcy
okreslone oddzialywanie na postawy pracownikow, jednak z drugiej
strony w pewnym sensic zamykaja droge do stosowania sankcji, ktore
moglyby si¢ okaza¢ skuteczniejsze z punktu widzenia potrzeb podmiotu
zatrudniajacego. Podobniec mozna ocenié przepisy o czasie pracy, ktore
pomimo rozszerzania sfery uprawnien kierowniczych pracodawcy (tzw.
uelastycznienie czasu pracy) w gruncie rzeczy ograniczaja jego swobode
dzialania. Funkcja wychowawcza nie jest z kolei wylaczna wlasciwo-
§cia prawa pracy, wigzac si¢ z ogolnym mechanizmem funkcjonowania
prawa, ktore ma prowadzi¢ do ksztaltowania okreslonych postaw spo-
lecznych. W gruncie rzeczy nie ma ona charakteru samoistnego, w pew-
nym sensie pelniac funkcje stuzebna wobec celow, ktdre sa realizowane
na gruncie poszczegolnych dziedzin prawa. I wreszcie funkcja dystry-

12 M. Skapski, op. cit., s. 82.

1 Do pewnego stopnia jest to naturalna konsekwencja zréznicowania predyspozycji
i potrzeb czlonkow kazdej spolecznosci: M. Weber, Gospodarka i spofeczenistwo. Zarys
socjologii rozumiejqcej, przet. D. Lachowska, Warszawa 2002, s. 80 oraz s. 102-105.
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20 LUKASZ PISARCZYK

bucyjna, wlasciwa takze réznym dziedzinom prawa, w prawie pracy
stanowi w gruncic rzeczy konsekwencje istnienia regulacji ochronnych,
w tym przyjetego przez ustawodawce standardu praw 1 obowigzkow stron
stosunku pracy, w tym przepisow o wynagrodzeniu za pracg. W rezulta-
cie realizacja celdw mieszczacych si¢ w ramach funkcji organizacyjnej,
wychowawczej 1 dystrybucyjnej, nawet jesli uznaje si¢ ich istnienie, nie
moze by¢ traktowana jako decydujaca z punktu widzenia ustawodaw-
stwa pracy, cho¢ nie ulega watpliwosci, ze prawodawca musi bra¢ pod
uwagge wszystkie konsekwencje regulacji prawno-pracowniczych, w tym
zwlaszcza ich wplyw na warunki prowadzenia dzialalnosci gospodarczej
(co ma znaczenie cho¢by w kontekscie wyrazonej w art. 20 Konstytucji
RP zasady wolnosci dzialalnosci gospodarczej). Nalezy podkreslic, ze
prawo pracy nie powstalo 1 nie istnicje po to, aby chroni¢ pracodawcg
czy wychowywac strony stosunku pracy. Jakkolwick wiec ustawodawca
musi uwzglednia¢ interesy wszystkich uczestnikow procesu pracy oraz
mteres publiczny, podstawowym uzasadnieniem dla odrgbnosci prawa
pracy pozostaje ochrona pracownika bedacego slabsza strong stosunku
pracy.

Podsumowujac, mozna wigc stwierdzic, ze ze wzglgdu na nickwe-
stionowane pierwszenstwo funkcji ochronnej, wszystkie istotne zmia-
ny, w tym nowe instytucje prawne w dziedzinie prawa pracy, musza
by¢ rozpatrywane w pierwszej kolejno$ci wlasnie przez pryzmat ich
wplywu na realizacj¢ podstawowego celu prawa pracy, jakim jest
ochrona pracownika. Jednoczesnie jednak nie mozna pomija¢ faktu,
ze prawo pracy nie funkcjonuje w izolacji, a skuteczna realizacja funkcji
ochronngj zalezy od wielu czynnikdw, sposrdd ktorych wiele nie jest
bezposrednio zwiazanych z prawna regulacja sytuacji stron stosunku
pracy. Funkcje ochronng prawa pracy nalezy w szczegdlnosci postrzegaé
przez pryzmat roli, jaka stosunek pracy odgrywa w gospodarce rynko-
wej, ksztaltujac stosunki spoleczne, ktore istnigja miedzy podmiotami
prowadzacymi okreslong dzialalno$¢ (w tym dzialalnos¢ gospodarcza)
a osobami, ktore sa zatrudniane w sposéb trwaly w zwiazku z realiza-
cja tej dzialalnosci. Stosunek pracy musi by¢ w rezultacie narzedziem,
ktore pomaga, a nie utrudnia czy wrecz uniemozliwia realizacje celow
pracodawcy!*.

1 Por. L. Florek, Ochrona praw i intereséw pracownika, Warszawa 1990, s. 198.
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Elementy ochronnej funkcji prawa pracy

Ochronna funkcja prawa pracy znajduje wyraz w tresci przepisow prawa
pracy, mechanizmie ich funkcjonowania oraz zabezpieczeniu przyzna-
nych pracownikom uprawnien'’. Prawo pracy okresla minimalne stan-
dardy warunkow zatrudnienia, w tym warunkéw pracy 1 placy, a takze
zasady zmiany oraz rozwigzania stosunku pracy. Uzupelnieniem tych
gwarancji jest mechanizm funkcjonowania prawa pracy oraz relacja
miedzy prawem pracy a indywidualnymi aktami, na podstawie ktorych
powstaja stosunki pracy (art. 9 § 213, art. 24126 § 1, art. 18 § 112 k.p.1%).
Dochodza do tego m.in. nadzor 1 kontrola przestrzegania prawa pracy!’
(realizowane m.in. przez Panstwowa Inspekcje Pracy), mozliwosé do-
chodzenia naruszonych uprawnien w postgpowaniu sadowym (w spra-
wach z zakresu prawa pracy zachowujacym pewne odmiennosci, ktore
wzmacniaja pozycje pracownika) oraz odpowiedzialnos¢ pracodawcy
z tytulu przestepstw 1 wykroczen przeciwko prawom pracownika.
Powstaje jednak pytanie, czy funkcja ochronna wyczerpuje si¢
w formalnym aspekcie ksztaltowania warunkow zatrudnienia. Wy-
daje si¢ bowiem, ze problem ochrony trudno byloby rozpatrywac jedynie
w kontekscie trybu ksztaltowania warunkow pracy 1 placy, a w oderwa-
niu od rzeczywistych mozliwosci zatrudnienia zwigzanych z zapotrze-
bowaniem na prac¢ po stronie pracodawcow. Akceptujac rozwiagzanie
stosunku pracy lub zmiang jego tresci we wszystkich przypadkach uza-
sadnionych sytuacja pracodawcy, ustawodawca w pewien sposéb abs-
trahowalby od rzeczywistych skutkow regulacji. Wowczas nawet naj-
wyzszy formalnie gwarantowany standard zatrudnienia nie zapewnialby
pozadanych skutkéw spolecznych, gdyz odnosilby si¢ do ograniczone-
go kregu ,uprzywilejowanych™ pracownikow. Dlatego wydaje sie, ze
ochrong pracownika nalezy rozpatrywac¢ w szerszej perspektywie jego

157, Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 2003, s. 36-37,
M. Skapski, op. cit., s. 132 1 nast., méwi o wyrownawczym aspekcie funkcji ochronne;j,
W swoisty sposdéb wzmocnionym w zakresie podfunkcji opiekuncze;j.

16 Zob. m.in. B. Wagner, Zakres swobody..., op. cit., s. 90 i nast. oraz G. Gozdzie-
wicz, Szezegdlne wiasciwosci norm prawa pracy, Torun 1988, s. 136 1 nast.

W mysél art. 24 Konstytucji RP praca znajduje sie pod ochrong Rzeczypospolitej
Polskiej, a panstwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy.
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rzeczywistych mozliwosci rynkowych oraz poziomu zatrudnienia (art.
10 § 3 k.p.), w tym poziomu zatrudnienia u poszczegdlnych pracodaw-
cow'®. Jezeli ochronna funkcja prawa pracy jest oceniana przez pryzmat
spolecznych rezultatow regulacji, to jej istotnym elementem staja si¢
nie tylko formalne mechanizmy ksztaltowania warunkéw pracy 1 placy,
lecz réwniez materialne warunki, ktore decyduja o mozliwosciach pra-
codawcow oraz przydatnosci stosunkow pracy. Dlatego jako elementy
funkcji ochronnej nalezaloby traktowal takze te instrumenty prawne,
ktérych celem jest uniknigeie lub ograniczenie zwolnien pracownikdw,
a co za tym idzie utrzymanie pewnej liczby migjsc pracy. W wyniku
zastosowania tych srodkoéw prawnych pracodawca nie podejmuje decy-
zj1 0 zwolnieniu pracownikéw lub zakres zwolnien zostaje ograniczony.
Ochronie stuza roéwniez regulacje majace na celu zwickszenie zdolnosci
adaptacji w ramach przedsigbiorstwa (tzw. elastycznos¢ funkcjonalna)
oraz zwigkszenie zdolnosci do znalezienia nowej pracy po ustaniu do-
tychczasowego zatrudnienia. Jest to element koncepcji ksztalcenia usta-
wicznego (lifelong learning), ktdre polega na odnawianiu, doskonaleniu
1 rozwijaniu kwalifikacji ogélnych 1 zawodowych jednostki, trwajacym
przez caly okres kariery zawodowe;.

Podsumowujac, wydaje si¢, ze sytuacja pracownika zalezy nie
tylko od istnienia mechanizmu gwarantujacego okres§lony poziom
warunkoéow zatrudnienia, lecz rowniez od zapotrzebowania na pra-
c¢ (w skali calego rynku pracy, a takze u konkretnego pracodawcy)
oraz od mozliwosci rynkowych samego pracownika, jego kwalifika-
¢ji, zdolnosci przyswajania nowych umigjetnosci czy zdolnosci dosto-
sowania si¢ do zmiennych warunkéw funkcjonowania przedsigbiorstw.
Elementami ochrony bedzie wige réwniez tworzenie zapotrzebowania
na pracg, ktoére w pewnym sensie chroni przed jej utrata 1 ulatwia zna-
lezienie nowego zatrudnienia, a takze dzialania majace na celu poprawe
sytuacji rynkowej pracownika oraz zwigkszenie jego zdolnosci adapta-

18 Kwestie te omawia najszerzej M. Skapski, op. cit., wyrdzniajac promocyjny
aspekt funkcji ochronne;.

YW, Szubert, op. cit, s. 570, pisal: ,,Ochrona tych intereséw wyraza sie jednak takze
w przyznawaniu pracownikom takich uprawnien, ktére nie wiazg si¢ ze $wiadczeniami
majacymi wartos¢ gospodarcza, lecz wzmacniajg ich pozycje jako podmiotow stosunku
pracy, chronige ich przed arbitralnymi decyzjami zakladu pracy, zapewniajg im stabilizacje
zatrudnienia...”.
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¢ji. Rozbudowa tej sfery ochronnej pozwala w pewnym zakresie modyfi-
kowac¢ tradycyjne elementy ochronne zwiazane z trescig stosunku pracy.
Zalozenie niezmiennosci, a przynajmniej niedopuszczalnosci pogorsze-
nia, przyjetych standardéw zatrudnienia byloby szkodliwe dla samych
pracownikow, stajac si¢ przyczyna ucieczki od prawa pracy jako instru-
mentu uniemozliwiajacego skuteczne prowadzenie dziatalnosci®.
Podstawowym zalozeniem zmieniajacej si¢ koncepcji ochrony
jest wige nie tylko ograniczanie swobody dzialan pracodawcy przy wy-
korzystaniu przepiséw jednostronnie bezwzglednie obowiazujacych,
lecz réwniez stworzenie zachet ekonomicznych do utrzymania pozio-
mu zatrudnienia oraz poprawa sytuacji osob zagrozonych zwolnienia-
mi lub poszukujacych pracy. Wszystkie regulacje ochronne, zaréwno
tradycyjne ograniczenia swobody stron w ksztaltowaniu warunkéw
zatrudnienia, jak i nowe instrumenty nastawione na promocj¢ za-
trudnienia sluza realizacji podstawowego celu prawa pracy, jakim
pozostaje niezmiennie ochrona pracownika bedacego slabsza strona
stosunku pracy. Tyle tylko, ze ochrona ta, wraz z rozwojem spolecz-
nym 1 gospodarczym, jest realizowana z wykorzystaniem coraz bardzigj
zréznicowanych srodkow prawnych. Dzieki takiemu podejsciu ochrona
pracownikdéw moze staé si¢ bardziej skuteczna 1 efektywna. Znajduje to
wyraz w Europejskiej Strategii Zatrudnienia nawiazujacej do koncepcji
tzw. flexicurity, stanowiacej polaczenie elastycznosci (flexibility) oraz
bezpieczenstwa (security)?!. Nowe rozwiazania stanowia nie tyle alter-

20 Na temat zjawiska tzw. nieformalnej gospodarki zob. zwlaszcza R. Owens,
Regulatory Frameworks and Law Enforcement in New Forms of Employment, XIX World
Congress of Labour and Social Security Law, Sydney 2009. Z kolei Z. Hajn, Ochrona
trwalosci stosunku pracy aflexicurity, [w:] Ochrona trwalosci stosunku pracy w spolecznej
gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2010, s. 93, zwraca uwagg, ze niekto-
re tradycyjne instrumenty ochronne mogg utrudnia¢ racjonalng polityke personalna (uwaga
ta zostala sformulowana w kontekscie przepisoéw ksztaltujacych ochrong miejsc pracy).

2 Szerzej naten temat m.in. Z Hajn, Ochrona trwalosci.. ., op. cit., s. 87 i nast., ktory
proponuje, aby zwrot flexicurity lumaczy¢ jako elastyczne bezpieczenstwo zatrudnienia.
Tam réwniez wigcej na temat polityki flexicurity w Unii Europejskiej (s. 87 1 nast.), w tym
glownych warunkéw rownowagi miedzy elastyczno$cia a bezpieczenstwem, do ktorych
zalicza si¢ mozliwo$¢ wykorzystania tzw. atypowych form zatrudnienia, aktywna polityke
rynku pracy, odpowiedni model ksztalcenia (w tym ksztalcenia ustawicznego) oraz nowo-
czesny system zabezpieczenia spolecznego.
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natywe¢ dla tradycyjnej ochrony, co jej konieczne uzupelnienie. Trudno
byloby jednak z goéry przesadzi¢ o tym, jak glebokie okaza sie zmiany
sposobu ochrony, gdyz ksztalt nowych rozwiazan w kazdym przypadku
powinien odzwierciedlaé nie tyle pewne zalozenia teoretyczne, ile raczej
istniejaca sytuacje ekonomiczna, warunki panujace na rynku pracy oraz
rzeczywiste mozliwosci pracownikow 1 podmiotdw, ktdre reprezentuja
ich prawa 1 interesy.

Prawne instrumenty obnizania tradycyjnych standardéw
ochronnych i promociji zatrudnienia

1. Uwagi wstepne. Pogorszenie warunkdéw zatrudnienia oraz tworzenie
zabezpieczen nowego rodzaju moga stanowic¢ konsekwencj¢ zastosowa-
nia roznorodnych srodkéw prawnych. Warto zwlaszcza zwroci¢ uwage
na rézne poziomy podejmowanych dzialan. Przebudowa modelu ochro-
ny moze bowiem nastepowac z mocy prawa, lecz rowniez przy udziale
pracownikdw 1 pracodawcow — w drodze porozumien zbiorowych albo
porozumien o charakterze indywidualnym. Mozliwe sg rdwniez rozwia-
zania mieszane, gdy np. pogorszenie warunkdéw zatrudnienia na pozio-
mie ustawowym uzupehiaja ukladowe dzialania promocyjne.

2. Zmiany ustawowego modelu ochrony. Skutkiem pogorsze-
nia si¢ ogdlnej sytuacji gospodarczej (przykladem jest obserwowany
w ostatnich latach kryzys gospodarki swiatowej) moze by¢ zmniejsze-
nie ochrony gwarantowanej na poziomie ustawowym (zmnicjszenie
uprawnien lub zwiekszenie obowigzkéw pracowniczych)?. W przypad-
ku dziatan o charakterze ustawowym zmiana w zakresie realizacji funk-
¢ji ochronnej polega na obnizeniu minimalnego standardu ochrony gwa-
rantowanego przez panstwo. Skutek w postaci pogorszenia warunkow
zatrudnienia nastgpuje wowczas z reguly z mocy prawa bez potrzeby
dokonywania indywidualnych dzialan przez pracodawcow?. Zmniej-

2'W. Szubert, Funkcje prawa pracy, PiP 1971, nr 3-4, s. 571, zwraca uwage na
zwigzek migdzy funkcja ochronng a sytuacjg gospodarcza i stwarzane przez nig mozliwosci
okreslania wymiaru $wiadczen naleznych pracownikom.

5 M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963, s. 70; T. Bificzyc-
ka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 20.
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szenie uprawnief pracowniczych na poziomie ustawowym moze miec
charakter powszechny lub dotyczy¢ okreslonych grup pracownikow, np.
pracownikéw sektora publicznego®. Tego rodzaju dzialania sa stosowa-
ne z duza ostroznoscia ze wzgledow formalnych (konstytucyjne 1 mig-
dzynarodowe standardy zatrudnienia), merytorycznych (akceptacja dla
okreslonego poziomu uprawnien) czy wreszcie politycznych?. Ostat-
nic lata przyniosly jednak pewne interesujace przyklady ograniczenia
ochrony gwarantowanej przez panstwo. Dazac do poprawy sytuacji na
rynku pracy oraz starajac si¢ ograniczy¢ koszty zatrudnienia, ustawo-
dawca m.in. skracal urlopy macierzynskie, ograniczal uprawnienia pra-
cownicze w zakresie tzw. wynagrodzenia chorobowego (brak prawa do
wynagrodzenia za pierwszy dzien niezdolnosci do pracy) czy wreszcie
obnizyl wysokos¢ dodatku za pracg w godzinach nadliczbowych (art.
151' § 1 k.p.). Za pogorszenie sytuacji pracownikow dokonane na po-
ziomie ustawowym mozna tez uzna¢ wprowadzenie szczegolnego trybu
zmiany tresci stosunku pracy w drodze tzw. porozumien kryzysowych.
Dzigki ich zastosowaniu pracodawca unika koniecznosci dokonywania
mdywidualnych wypowiedzen zmieniajacych, gdyz pogorszenic wa-
runkéw zatrudnienia nastepuje z mocy prawa (art. 24177 § 3 k.p. w zw.
zart. 9' § 3 oraz 23 § 2 k.p.). W tym przypadku ograniczenie ochrony
obowiazuje jedynie u pracodawcow znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji
finansowe;.

W pewnym zakresie obserwowaé mozna wreszcie zjawisko po-
zornego obnizenia standardéw ochronnych, gdy zmnigjszeniu upraw-
nien przyslugujacych w ramach stosunku pracy towarzyszy rozbudowa
mnych uprawnien pracowniczych, ktdre zapewniaja utrzymanie do-
tychczasowego poziomu ochrony. Tego rodzaju mechanizm wystgpu-

% W sferze publicznej mozna mowié o pierwszefistwie metody ustawowej przed
metodg ukladowa, co jest zwiazane z dazeniem do zachowania kontroli nad warunkami
zatrudnienia. Zob. m.in. P. Nowik, Ukladowa metoda ksztaltowania wynagrodzenia za prace
w sferze budzetowej, [w:| Wynagrodzenie za prace w warunkach spolecznej gospodarki
rynkowej i demokracji, red. W Sanetra, Warszawa 2009.

2 Na temat granic deregulacji zob. H. Lewandowski, Granice liberalizacji prawa
pracy, |wW:] Granice liberalizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spolecznego,
1.6dz 2003, s. 27 1 nast. oraz L. Florek, Liberalizacja prawa pracy i jej granice, PiP 2003,
nr12,s. 61 nast.
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je w przypadku ograniczania obowiazkdéw pracodawcy 1 jednoczesnej
rozbudowy ochrony ubezpieczeniowej. Przykladem moga by¢ zmiany
w zakresie prawa do tzw. wynagrodzenia chorobowego dla pracowni-
kow, ktorzy ukonczyli 50 rok zycia. Z jednej strony, okres wyplaty tego
wynagrodzenia skrocono z 33 do 14 dni w roku kalendarzowym (art.
92 § 1 k.p.), jednak z drugiej — okres realizacji swiadczen na rzecz pra-
cownika nie ulegl zmianie, co bylo mozliwe dzigki utrzymaniu lacznego
okresu wyplaty wynagrodzenia chorobowego. Przej¢cie czgsci obowiaz-
koéw przez instytucje ubezpieczeniowa moze odgrywac wrecz pozytywna
rolg w rozwoju zatrudnienia, chroniac przed niepozadanymi praktykami
selekcyjnymi® oraz zmniejszajac obawy pracodawcow przed nawiazy-
waniem stosunkow pracy?. Nie zmienia to oczywiscie faktu, ze row-
niez metoda ubezpieczeniowa wykazuje zasadnicze stabosci, zwlaszcza
z punktu widzenia efektywnosci systemu swiadczen,

Obnizenie standardow ochronnych na poziomie ustawowym ma
na celu dostosowanie warunkow zatrudnienia do aktualnych mozliwosci
gospodarczych. Dzieki temu ochrona nabiera realnego ksztattu, czyniac
prawo pracy rzeczywistym 1 skutecznym istrumentem oddzialywaniana
stosunki spoleczne. Niedostosowanie poziomu ochrony do rzeczywistej
sytuacji spolecznej 1 gospodarcze)] moze powodowac ucieczke od prawa
pracy 1 rozwdj tzw. nieformalnej gospodarki, ktora sprzyja glebokim po-
dzialom w ramach rynku pracy, na ktérym pojawia si¢ uprzywilejowana
elita pracownicza oraz znaczna liczba oséb swiadczacych prace, ktore

% J. Joficzyk, Prawo zabezpieczenia spolecznego. Ubezpieczenia spoleczne i zdro-
wotne, bezrobocie i pomoc spoleczna, Zakamycze 2003, s. 201-203.

7 Jest to element szerszej tendencji, aby tworzy¢ generalne systemy zabezpieczenia
interesow jednostki: A. Numhauser-Henning, General Report. Occupational Risk: Social
Protection and Employers’ Liability. Social Change and Legal Developments In Industrial
Societies, [w:] World Congress of Labour and Social Security Law, Paris 2006, s. 26.

2 Zwracajac uwage na koszty systemu ubezpieczeniowego, podkre$la si¢ zwigzany
z nimi wzrost wydatkdéw publicznych, a takze zmniejszenie si¢ poziomu oszcz¢dnosci, co
ostatecznie w negatywny sposdb moze wplywac na koniunkturg gospodarcza. Wydaje sie
jednak, ze sygnalizowanych probleméw nie da si¢ rozwigzac przez rozbudowe bezposred-
nich obcigzen pracodawcy, lecz raczej poszukujac efektywnych sposobéw gromadzenia
i dysponowania $rodkami funduszu ubezpieczeniowego, w tym zwlaszcza przez finan-
sowo-organizacyjne wyodrebnienie poszczegdlnych rodzajow ubezpieczenia, a nawet
réznicowanie wysokosci skladek: U. Prasznic, Finansowanie ubezpieczenia spolecznego
pracownikow, Wroctaw 1990, s. 9-12, 6061, 69 1 nast., oraz 75.
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nie korzystaja z podstawowych instytucji ochronnych®. Stad obnizenie
ustawowych standardéw ochronnych, zwlaszcza jesli jest powiazane ze
skutecznymi mechanizmami egzekwowania prawa, moze przyczyniac
si¢ do utrzymania podmiotowego zakresu ochrony z zachowaniem wa-
runkéw zatrudnienia, ktdre sa mozliwe do zaakceptowania z punktu wi-
dzenia interesu publicznego.

Ostatnie lata przyniosly jednoczesnie istotne zmiany, gdy chodzi
o znaczenie dzialan promocyjnych na poziomie ustawowym¥®. Po
pierwsze, dochodzi do swoistego zwickszenia rangi przepiséw ksztal-
tujacych zasady podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Jest to rezultat
przeniesienia tych regulacji z aktow o charakterze wykonawczym do
k.p.*' Po drugie, nowa regulacja ma byé w wiekszym niz dotychczas
stopniu dostosowana do aktualnej sytuacji gospodarczej oraz pozycji
stron stosunku pracy, co moze ulatwi¢ jej wykorzystanie w praktyce®.
Po trzecie, ustawodawca ugruntowal pozycj¢ (zakladowych) funduszy
szkoleniowych, ktore sa tworzone w celu finansowania lub wspétfinan-
sowania kosztéw ksztalcenia ustawicznego pracownikéw (art. 67 1 nast.
ustawy o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy). Ustawodaw-
ca stara si¢ zachgcac pracodawcow do tworzenia funduszy, a takze ula-

¥ R. Owens, op. cit.

30 Juz w swoich pierwotnych zalozeniach ustawa o promocji zatrudnienia koncen-
trowala si¢ na aktywnych formach przeciwdziatania bezrobociu: I. Jonczyk, Promocja
zatrudnienia przeciw bezrobociu, PiZS 2004, nr 9, s. 2.

31 Rozwigzanie to stanowi konsekwencje wyroku TK z dnia 31 marca 2009 r.
(Dz.U. Nr 38, poz. 485), w ktérym art. 103 k.p. zostal uznany za niezgodny z art. 92 ust.
1 Konstytucji RP. Zgodnie z tym wyrokiem art. 103 k.p., stanowiacy podstawe wydania
rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalne;j
z dnia 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunkéw podnoszenia kwalifikacji
zawodowych 1 wyksztalcenia ogdlnego dorostych (Dz.U. Nr 103, poz. 472, z pdzn. zm.)
utracit moc z dniem 11 kwietnia 2010 .

32 W uzasadnieniu projektu ustawy zwracano uwage, ze nowelizacja ma na celu
uregulowanie w kodeksie pracy tylko najwazniejszych spraw, zwigzanych z prawami
i obowiazkami stron, a wynikajacych z udzielenia ptatnego urlopu szkoleniowego (zwol-
nienia) i ewentualnego przyznania innych $wiadczen. Okreslenie szczegbtowych kwestii
zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych pozostawiono woli stron stosunku
pracy wyrazanej w umowie. Zaproponowano rowniez ,,urealnienie” zwolnien z calosci lub
czesei dnia pracy. Zamiast okresla¢ je w dniach, beda one przystugiwaé na czas trwania
zajeC oraz ,,na czas niezbedny, by punktualnie na nie przyby¢”.
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twia korzystanie z ich srodkow. Po czwarte, pracownicy moga korzysta¢
rowniez z niektorych uslug $wiadczonych bezplatnie przez publiczne
shuzby zatrudnienia (art. 39a ustawy o promocji zatrudnienia). Jednocze-
$nie nalezy jednak podkreslic, ze skorzystanie przez pracownika z wielu
ustawowych instrumentéw promocyjnych jest uzaleznione od decyzji
partnerow spolecznych, a nawet samego pracodawcy. Ograniczony za-
kres samoistnych uprawnien pracowniczych powoduje, ze rozwiazania
te mozna uznac za wystarczajaca rekompensate z tytutu pogorszenia wa-
runkow zatrudnienia jedynie w niektérych przypadkach.

Aktywnos¢ ustawowych dzialan promocyjnych z reguly wzrasta
w przypadku realnego zagrozenia poziomu zatrudnienia, gdy ustawo-
dawcy zalezy na tym, aby ograniczy¢ zakres zwolnien lub aby zapewnic
ochrong osobom tracacym prace. Przede wszystkim moze to oznaczac
zwigkszenie uprawnien pracowniczych w zakresie podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych. Przykladem jest mozliwo$¢ dofinansowania udzia-
lu w szkoleniach oraz studiach podyplomowych (art. 22 ust. 1 ustawy
o tagodzeniu skutkdéw kryzysu). W pewnych sytuacjach pracodawca jest
rowniez obowiazany podja¢ odpowiednie dzialania oslonowe na wypa-
dek zwolnien (np. art. 70 ust. 1 ustawy o promocji zatrudnienia). Zwal-
niani pracownicy moga wreszcie w wigkszym stopniu korzystac z ushug
rynku pracy (art. 43 ust. 113 ustawy o promocji zatrudnienia). Charak-
terystycznym instrumentem prawnym sluzacym ochronie poziomu za-
trudnienia w przedsigbiorstwach sa wreszcie systemy skrdoconego czasu
pracy, w ramach ktorych pracownicy korzystaja z funduszy gwarancyj-
nych, $wiadczen ubezpieczeniowych (zabezpieczeniowych) lub swiad-
czen budzetowych rekompensujacych (z reguly czgsciowo) utracony
zarobek. Czgs¢ kosztow ratowania miejsc pracy bierze na siebie pan-
stwo lub odpowiednia instytucja publiczna dysponujaca Srodkami, ktore
sa przeznaczane na pomoc dla pracodawcdw 1 pracownikdéw?3, Ostatnie

3 70b. zwlaszcza J. Pellisier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., s. 204-207, ktérzy
wskazuja na réznorodne sposoby zabezpieczenia interesow pracowniczych z udzialem
panstwa oraz partnerow spolecznych na wypadek tzw. czgsciowego bezrobocia (chémage
partiel). Systemy skroconego czasu pracy sg stosowane w rdznych postaciach w wielu
panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej, w tym w Austrii, Belgii, Danii, Finlandii, we
Francji, Hiszpanii, Irlandii, Niemczech, Portugalii czy we Wloszech. W zwiazku z kryzysem
ekonomicznym wzrosto znaczenie réznych form skracania czasu pracy. Zwigkszyla sie
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lata przyniosly stopniowe wprowadzanie tego rodzaju rozwiazan row-
niez w Polsce, zwlaszcza w ramach dzialan antykryzysowych. Srodka-
mi wsparcia dla pracownikow objetych przestojem ekonomicznym lub
skréconym czasem pracy sa $wiadczenia z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych rekompensujace utracony zarobek oraz sty-
pendia z Funduszu Pracy przyznawane na czas udzialu w szkoleniach
oraz studiach podyplomowych. Ustawodawca przyczynia si¢ w ten spo-
sob do utrzymania okreslonego poziomu zatrudnienia, dazac do uniknig-
cia zwolnien pracownikdéw oraz zwiazanych z tym obciazen dla budze-
tu panstwa®*. Promuje réwniez podnoszenie kwalifikacji pracownikdéw
1 zwigkszanie elastycznosci funkcjonalnej w ramach przedsigbiorstwa®®.
Nadal brak jednak rozwigzan systemowych, ktore zagwarantowalyby
przemyslany 1 stabilny rozwoj zasobdw ludzkich niezaleznie od sytuacji
poszczegolnych przedsiebiorstw.

3. Rola porozumien zbiorowych w zmieniajacym si¢ modelu
ochrony. W warunkach spolecznej gospodarki rynkowej, ktorej istot-
nym elementem jest dialog 1 wspdlpraca partneréw spolecznych (art. 20
Konstytucji RP) ustawowa metoda ksztaltowania warunkow zatrudnie-
nia jest w istotny sposob uzupelniana, a nawet zastepowana przez meto-
de ukladowa®®. Zasadniczo porozumienia zbiorowe moga modyfikowaé

réwniez pomoc publiczna dla pracodawcdw i pracownikow, czego przykladem sa pakiety
antykryzysowe przyjete m.in. we Francji i w Niemczech. Na przyktad we Francji od dnia
1 stycznia 2009 r. podwyzszone zostaly kwoty, ktora panstwo zwraca pracodawcom z tytutu
$wiadczen wyplaconych pracownikom dotknigtym czesciowym bezrobociem.

3 K.W. Baran, Ogdlna charakterystyka ustawodawstwa antykryzysowego na tle
Sfunkcji prawa pracy, PiZS 2009, nr 9, s. 20. Rozwigzania antykryzysowe byly dotychczas
wykorzystywane jednak stosunkowo rzadko, co zaowocowalo propozycja zmian, majacych
ulatwi¢ korzystanie ze srodkdéw publicznych: projekt ustawy o zmianie ustawy o tagodzeniu
skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsigbiorcéw (druk nr 3240).

3% Elastycznos$¢ funkcjonalna opiera sie na zlozeniu wszechstronnego przygoto-
wania pracownikéw, ktorzy w razie potrzeby moga wykonywac inng pracg lub prace na
innym stanowisku, dzigki czemu mozliwe jest uniknigcie zwolnien: J. Royot, Security of
Employment and Employability, [w:] Comparative Labour Law and Industrial Relations
in Industrialized Market Economies, Kluwer Law International 2004, s. 383.

3% Na ten temat zob. szerzej W. Sanetra, Konstytucyjne prawo do rokowan, PiZS
1998, nr 12, s. 41 nast. W. Sanetra stwierdza m.in., ze sposrod trzech sposobdw regulowania
stosunkoéw prawa pracy ustawodawca konstytucyjny preferuje akty prawne tworzone przez
partnerdéw spolecznych, a rola panstwa, przynajmniej w sferze gospodarki, jest w zasadniczy

studia_prawnicze_2010.indb 29 2011-09-28 14:51:53



30 LUKASZ PISARCZYK

regulacje ustawowe w jednym kierunku — na korzys$¢ pracownikow. Jed-
nak z drugiej strony, wobec wigkszej dynamiki proceséw gospodarczych
1 spolecznych, pojawia si¢ potrzeba zwigkszenia autonomii partneréw
spolecznych, w tym réwniez dopuszczenia odstgpstw od klasycznego
mechanizmu funkcjonowania prawa pracy (opartego na uprzywilejowa-
niu pracownika)®’. Efektem takiego podejscia jest zgoda na wprowadza-
nie mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia przez akty znajdujace sie
nizej w hierarchii zrédel prawa pracy®. W rezultacie porozumienia zbio-
rowe moga pogarszac sytuacj¢ pracownikow w stosunku do regulacji
ustawowych, jak rowniez modyfikowa¢ warunki zatrudnienia wynikaja-
ce z innych porozumien zbiorowych, majacych wyzsza moc prawna (np.
zawieszenic stosowania postanowien ukladu branzowego na poziomie
zakladowym). Warto przy tym zwrdci¢ uwage, ze w zamian za pogorsze-
nie tych warunkow zatrudnienia, ktdre sa postrzegane jako szczegdlnie
ucigzliwe z punktu widzenia intereséw pracodawcy, pracownicy moga
uzyska¢ korzystniejsze rozwiazania w innych dziedzinach, np. w zakre-
sie wynagrodzen za pracg®. Poza tym, dzialaniom partneréw spolecz-
nych moze towarzyszy¢ akcja promocyjna, ktérej celem jest utrzyma-
nie poziomu zatrudnienia albo ograniczenie zakresu zwolnien, a takze
wzmocnienie sytuacji rynkowej pracownikow przez system szkolen za-
wodowych czy tez pomoc w znalezieniu nowej pracy. W zamian za po-
gorszenie warunkow zatrudnienia przedstawicicle pracownikow moga

sposdb ograniczona — ustawodawstwo ma jedynie okresli¢ minimalne uprawnienia oraz
maksymalne obcigzenia (obowiazki) pracownikow. Glownym regulatorem stosunkéw pracy
nie jest rowniez, w $wietle regulacji konstytucyjnych, umowa o prace.

37 Na temat znaczenia uktadow zbiorowych pracy w okresach dekoniunktury zob.
G. Gozdziewicz, Uklady zbiorowe pracy jako podstawowy instrument dzialalnosci zwiqz-
kéw zawodowych, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, red. A. Wypych-Zywicka,
M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 99-102.

3 Kwestie te¢ w ujeciu historycznym przedstawia H. Lewandowski, Uklady zbio-
rowe jako Zrédio prawa w Polsce — ewolucja i stan obecny, [w:] Lad spoteczny w Polsce
i Niemczech na tle jednoczqcej sie Furopy. Ksiega pamiqthowa poswiecona Czestawowi
Jackowiakowi, red. B. Von Maydell i T. Zielifiski, Warszawa 1999, s. 86-90.

% Zwracal na to uwage w swoim wystapieniu L. Florek (E. Hofmanska, Proaktywna
fumkcja prawa pracy? Sprawozdanie z konferencji, PiZS 2010, nr 7, s. 13), podkre$lajac
stosunkowo niski poziom wynagrodzen 1 znaczenie wszystkich tych dziataf, ktére moga
przyczyniac si¢ do zwigkszenia dochodéw pracowniczych, nawet za ceng rezygnacji z in-
nych uprawnien (ten ostatni watek nie zostal wyeksponowany w sprawozdaniu).
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np. uzyska¢ zgode¢ na utworzenie funduszu szkoleniowego, ktdrego po-
wstanie, funkcjonowanie 1 likwidacje ma okresla¢ uklad zbiorowy pracy
lub odpowiedni regulamin. Zrodlem akeji promocyjnej moga by¢ row-
niez, jak w przypadku pakietu antykryzysowego, regulacje ustawowe.

Podstawe dzialan partneréw spolecznych stanowi z reguly nor-
ma ustawowa, ktora upowaznia do pogorszenia warunkéw zatrudnienia
w ogole (generalna norma kompetencyjna dla porozumien zbiorowych)
lub w odniesieniu do okreslonych warunkow zatrudnienia (szczegolowa
norma kompetencyjna). Zrdéznicowany moze by¢ réwniez zakres pod-
miotowy upowaznienia. Normy kompetencyjne satworzone albo z mysla
o wszystkich pracodawcach 1 pracownikach, albo jedynie o niektorych
ich kategoriach. Ze wzgledu na potrzebg odpowiedniego zabezpieczenia
itereséw pracowniczych pogorszenie warunkow zatrudnienia mozna
dopusci¢ pod warunkiem istnienia odpowiednich procedur, gwarantu-
jacych rownowagge stron w procesie rokowan zbiorowych. Dzieki temu
przedstawiciele pracownikow wyrazaja zgod¢ na pogorszenie warun-
koéw zatrudnienia w sytuacjach uzasadnionych rzeczywistymi potrzeba-
mi pracodawcy oraz sytuacja przedsicbiorstwa. W systemach prawnych,
ktore w szerokim zakresie odwoluja si¢ do autonomii uktadowej, partne-
rzy spoleczni sa traktowani jako gwarant tadu spolecznego, a ich udzial
w ksztaltowaniu warunkow zatrudnienia uznaje si¢ za element ochronnej
funkcji prawa pracy®’. Pogorszenie okreslonych warunkdw zatrudnienia,
a nawet deregulacja w pewnych dziedzinach nie oznacza wigc pozba-
wienia ochrony, lecz nadania jej w pewnym sensie realnego wymiaru.
Niezaleznie od gwarancji proceduralnych konieczne wydaje si¢ dodat-
kowe zastrzezenie niezmiennosci tych standardow zatrudnienia, ktore sa
uznawane za fundamentalne z punktu widzenia ochronnych celéw prawa
pracy. Dodatkowe ograniczenia wynikaja rowniez ze zobowigzan mig-
dzynarodowych.

Ze wzgledu na konieczno$¢ zagwarantowania powszechnego mi-
nimalnego standardu zatrudnienia pewne watpliwosci budzi generalna
klauzula dopuszczajaca deregulacj¢ ukladowa, ktdéra jednoczesnie mu-
sialaby wskazywa¢ warunki zatrudnienia niepodlegajace wylaczeniu*.

40 Por. F. Gamillscheg, Kollektives Arbeitsrecht, Miinchen 1997, s. 11.
4 Na ten temat w kontekscie art. 59 ust. 2 oraz 24 Konstytucji RP zob. L. Florek,
Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 160-161.
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Dominuje raczej technika wskazywania przepisow podlegajacych
uchyleniu lub ograniczeniu w drodze ukladow (porozumien zbioro-
wych). Licznych przykladow ograniczenia uprawnien pracowniczych
w drodze porozumien zbiorowych dostarcza prawo niemieckie, ktdre
dopuszcza m.in. skrocenie okresu wypowiedzenia, zmniejszenie upraw-
nien pracowniczych w zakresie wyplaty wynagrodzenia chorobowego,
zwigkszenie dobowego wymiaru czasu pracy czy wreszcie przedluzenie
okresow rozliczeniowych*?. Rowniez w prawie polskim mozna odnalez¢
pewne przyklady norm kompetencyjnych dla porozumien zbioro-
wych wprowadzajacych rozwigzania niekorzystne dla pracownikéw
(mozna je nazwac swoistymi klauzulami otwierajacymi). Przepisy te
dotycza przede wszystkim organizacji czasu pracy, w tym stosowania
przerw w ciagu dnia pracy (art. 139 § 31141 § 2 k.p.) czy zwigkszenia
rocznego limitu godzin nadliczbowych (art. 151 § 4 k.p.), lecz réwniez
np. wynagrodzenia za pracg (art. 86 § 2 k.p.). Rozwiazania te sa jednak
rzadsze niz w systemach prawnych o bogatej tradycji rokowan zbioro-
wych, a przy tym dopuszczaja z reguly nie tyle obnizenie standarddéw
ochronnych sensu stricto, ile raczej uelastycznienie procesu pracy*®. Poza
tym, ze wzgledu na stosunkowo mala liczbe ukladéw zbiorowych pra-
cy znaczenie tej formy zmiany warunkéw zatrudnienia jest ograniczone.
W kontekscie powolanych rozwiazan pojawia si¢ dodatkowy problem,
edyz niektore z nich moga by¢ wprowadzane nie tylko w ukladzie zbio-
rowym pracy, ktory gwarantuje odpowiednie zabezpieczenie intereséw
pracowniczych, lecz rowniez w regulaminie pracy. Tryb ustalania tresci
regulaminu, w tym zwlaszcza przewidziana w dos¢ szerokim zakresie
mozliwos¢ samodzielnego wydawania tego aktu przez pracodawce (art.
1042 § 2 k.p. oraz art. 30 ust. 5 ustawy o zwiagzkach zawodowych), po-
woduje zachwianie rownowagi migdzy stronami stosunku pracy. O ile
w przypadku spraw stricfe organizacyjnych rozwiazanie to mozna za-
akceptowac, o tyle w zakresie wlasciwych standardow zatrudnienia, np.

42 Szerzej na temat dyspozytywnych norm ustawowych dopuszczajacych modyfi-
kacje uktadowe zob. W. Zéllner, K.-G. Loritz, C. W. Hergenrdder, Arbeitsrecht, Miinchen
2008, s. 402.

B G. Gozdziewicz, Uklady zbiorowe pracy..., op. cit., s. 99, pisze w tym kontekscie
o specyficznej funkcji uktadéw zbiorowych pracy, jaka jest uelastycznienie powszechnych
rozwigzan prawnych. Zob. réwniez L. Florek, Ustawa i umowa..., op. cit., s. 165-166.
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w odniesieniu do tak istotnej kwestii, jak roczny limit godzin nadlicz-
bowych, nalezy postulowac, aby zmiany mogly by¢ wprowadzane tylko
w drodze ukladow zbiorowych pracy (jak ma to migjsce chocby w art.
86 § 2 oraz 139 § 3 z zastrzezeniem § 4 k.p.) 1 ewentualnie innych po-
rozumien zbiorowych, pod warunkiem ze sgq one zawierane w sposob
dostatecznie chroniacy interesy pracownikow.

Jednym z najnowszych przykladéw zgody na ukladowe pogor-
szenie warunkéw zatrudnienia w stosunku do standardow ustawowych
jest stosowanie przedluzonego okresu rozliczeniowego. W mysl art. 9
ust. 1 ustawy o tagodzeniu skutkow kryzysu, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami obicktywnymi lub technologicznymi, lub dotyczacymi or-
ganizacji czasu pracy, okres rozliczeniowy moze by¢ przedluzony, nie
wigcej jednak niz do 12 miesigey. Podstawa zastosowania przedluzo-
nego okresu rozliczeniowego jest zgoda przedstawicieli pracownikdéw
wyrazona w ukladzie zbiorowym pracy lub w innym porozumieniu
zbiorowym zawieranym z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi,
a jezeli u pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwiazkowe —
w porozumieniu z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w try-
bie przyjetym u danego pracodawcy. Celem ustawodawcy bylo przede
wszystkim zwigkszenie elastycznosci czasu pracy, co w okresie deko-
niunktury ma si¢ przyczyni¢ do poprawy sytuacji przedsi¢gbiorcow. Sama
koncepcja tzw. annualizacji czasu pracy, zwlaszcza w obliczu kryzysu
ckonomicznego, wydaje si¢ interesujaca. Watpliwosci, w kontekscie
kryteridow dopuszczalnosci metody ukladowej, budzi natomiast tryb
przedluzenia okresu rozliczeniowego oraz zakres stosowania art. 9 ust.
1 ustawy o tagodzeniu skutkow kryzysu, zwlaszcza jesli jest on inter-
pretowany w sposob umozliwiajacy kumulacje $wiadczenia we wszyst-
kich systemach czasu pracy*. Przedluzenie okresu rozliczeniowego
np. w systemach rownowaznego czasu pracy nie tylko oznacza istotne
ograniczenie sfery prywatnej pracownika, lecz rowniez moze stanowic
powazne zagrozenie dla bezpieczenstwa procesu pracy. Postuzenie sie
przez ustawodawce ogolnym sformulowaniem o ochronie bezpieczen-

4 Szerzej poglad ten uzasadnia A. Sobezyk, Przedluzone okresy rozliczeniowe
czasu pracy, PiZS 2009, nr 10, s. 14. Podobnie m.in. J. Stelina, M. Zieleniecki, Regulacje
antykryzysowe z zakresu prawa pracy, PiZS 2009, nr 11, s. 16.
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stwa 1 zdrowia pracownikow trudno uzna¢ za wystarczajace®. Dlatego
stosowanie przedluzonego okresu rozliczeniowego mozna zaakceptowac
tylko w tych przypadkach, w ktorych przepisy szczegolne nie przewiduja
szczegolnych, krotszych okresow rozliczeniowych®.

Innym istotnym zjawiskiem obserwowanym w ostatnich dziesig-
cioleciach byla zgoda na odstgpstwa od tradycyjnej hierarchii po-
rozumien zbiorowych, w ktorej porozumienia zawierane na nizszym
poziomie nie mogly by¢ mniej korzystne od porozumien o szerszym za-
siggu (branzowych, regionalnych). W niektérych krajach europejskich
(np. w Niemczech, gdzie istnieje przeciez silna tradycja branzowego
ksztaltowania warunkoéw zatrudnienia) znalazly uznanie klauzule, ktére
umozliwiaja pracodawcom iradom zakladowym (partnerom spolecznym
na poziomie zakladu pracy) odstepstwa od uktadowych porozumien pla-
cowych zawieranych na poziomie ponadzakladowym. Wedlug badan ok.
10% niemieckich pracodawcow skorzystalo zklauzul uktadowych w celu
pogorszenia warunkow pracy 1 placy, czgsto gwarantujac w zamian utrzy-

4 Por. R. Blanpain, European Labour Law, Wolters Kluwer International 2008,
s. 573.

4 W gruncie rzeczy rezultaty wykladni jezykowej i systemowej nie daja jednak
podstaw do jednoznacznego uznania dopuszczalno$ei stosowania przedtuzonego okresu
rozliczeniowego we wszystkich systemach czasu pracy. Artykul 9 ust. 1 ustawy o lagodzeniu
skutkéw kryzysu stanowi generalnie o okresie rozliczeniowym, nie odnoszac si¢ do kon-
kretnego systemu czasu pracy podobnie jak ma to miejsce w art. 129 § 1 k.p. Mozna wiec
odnie$¢ wrazenie, ze w obu przypadkach chodzi o przepisy ogdlne, w stosunku do ktérych
moga by¢ wprowadzane regulacje szczegdlne, w ktorych ustawodawca modyfikuje dlugose
okresow rozliczeniowych w odniesieniu do konkretnych systeméw czasu pracy (w ktorych
wystepujg szczeg6lne uwarunkowania procesu pracy). Nie ma przy tym znaczenia, Ze art.
9 ust. 1 ustawy o tagodzeniu skutkéw kryzysu jest przepisem pozniejszym w stosunku
regulacji kodeksowych modyfikujacych dlugos¢ okresow rozliczeniowych w odniesieniu
do niektdrych systemdw czasu pracy, poniewaz lex posterior generali non derogat legi
priori speciali. Za taka interpretacja przemawia rowniez cel przepiséw wprowadzajacych
krétsze okresy rozliczeniowe, ktére maja chronié zycie 1 zdrowie pracownikéw. Byloby
niekonsekwencja zgadzac si¢ na przedluzenie okresu rozliczeniowego z 4 tygodni czy mie-
sigca do 12 miesigcy, jedynie z takim zastrzezeniem, ze przedtuzenie to nie moze naruszaé
ogdblnych regul bezpieczenistwa procesu pracy. Dlatego nalezy zaproponowac interpretacije,
w mys$l ktorej stosowanie 12-miesigcznego okresu rozliczeniowego jest dopuszczalne, jezeli
w danym systemie czasu pracy przepisy szczegdlne nie wprowadzajg wyraznie okresu
rozliczeniowego uwzgledniajacego specyfike danej formy organizacji czasu pracy.
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manie okreslonego poziomu zatrudnienia®’. Podobne tendencje mozna
zaobserwowa¢ we Francji, gdzie dopuszczono mozliwos¢ pogorszenia
okreslonych w ukladzie zbiorowym warunkéw zatrudnienia (z wyjat-
kiem wynagrodzenia za pracg) w drodze porozumicnia zawieranego na
poziomie zakladowym, chyba ze pogorszenie jest wyraznie zabronione
przez postanowienia ukladowe™. Réwniez polski ustawodawca w pew-
nym zakresie nawiazal do tego rodzaju instrumentow prawnych. W tych
kategoriach nalezy bowiem oceniaé zawierane na poziomie zakladowym
porozumienia w sprawie zawieszenia postanowien ponadzakladowych
ukladéw zbiorowych pracy. Rozwiazanie to modyfikuje przyjeta w art.
241% § 1 k.p. zasadg, ze postanowienia porozumien (ukladéw) o cha-
rakterze zakladowym niec moga by¢ mniej korzystne niz postanowienia
porozumien (ukltadow) ponadzaktadowych.

Podsumowujac, mozna wigc stwierdzi¢, ze pogorszenie warunkow
zatrudnienia w drodze porozumien zbiorowych moze stanowié wazny
mstrument dostosowania warunkow zatrudnienia do sytuacji pracodaw-
cy. Dzigki wprowadzonym zmianom, ktére czgsto maja charakter przej-
Sciowy, jest mozliwa realizacja jednego z kluczowych aspektow funkcji
ochronnej, jakim jest stworzenie korzystnych warunkéow dla promocji
zatrudnienia, w tym zwlaszcza utrzymania jego poziomu®. Porozumienia
kryzysowe stanowia w tym uj¢ciu jeden z przejawow szerszej tendencji
do dopuszczania rokowan zbiorowych, w ramach ktérych w zamian za
utrzymanie okreslonego poziomu zatrudnienia pracownicy godza si¢ na
rezygnacj¢ z okreslonych uprawnien — istnigjacych lub mogacych po-
wstaé w przyszlosci®®. Interesy pracownikdéw sa zabezpieczone, gdyz
strong dialogu z pracodawca sa podmioty zbiorowe, ktore w zalozeniu
ustawodawcy gwarantuja rownowage w procesie rokowan. W tym uje-

47 Szerzej na ten temat T. Blanke, E. Rose, Erosion or Renewal? The Crisis of Col-
lective Wage Formation in Germany, [w:] Collective Bargaining and Wages in Comparative
Perspective, Kluwer Law International 2005, s. 25-27.

8 Por. C. Vigneau, A. Sobczak, France: The Helping Hand of the State, [w:] Col-
lective Bargaining and Wages in Comparative Perspective, Kluwer Law International
2005, s. 43-44.

4 Na temat promocyjnego aspektu funkcji ochronnej zob. szerzej M. Skapski, op.
cit., s. 139-146.

% J. Royot, op. cit., s. 389.
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ciu zgoda na pogorszenie warunkow zatrudnienia w drodze porozumien
zbiorowych nie oznacza w gruncie rzeczy rezygnacji z realizacji funk-
¢ji ochronne;j, lecz jej dostosowanie do zmieniajacej si¢ sytuacji, w tym
zwlaszcza wahan koniunktury oraz niepewnego polozenia przedsigbior-
cowl. Ochrona pracownika jako stabszej strony stosunku pracy pozosta-
je w rezultacie podstawowym celem ustawodawcy, tyle tylko, ze reali-
zowanym z wykorzystaniem bardziej elastycznych srodkow prawnych,
ktore pozwalaja uwzglednic sytuacj¢ podmiotu zatrudniajacego.
Pomimo wspomnianych zalet stosowanie metody ukladowej na-
potykalo dotychczas w Polsce zasadnicze przeszkody. Pierwszym pro-
blemem jest precyzyjne okreslenie standardu ochrony, ktéry nie podlega
modyfikacji w drodze porozumien zbiorowych. Jak si¢ wydaje, slabosc
wielu przepisow, w tym rowniez regulacji antykryzysowych, jest spo-
wodowana tempem procesu prawotworczego, ktory utrudnia glgbsza
refleksje nad zalozeniami 1 ksztaltem przygotowywanych przepisow.
Druga, 1 jak si¢ wydaje kluczowa kwestia, sa trudno$ci w zakresie
skonstruowania skutecznej reprezentacji intereséw pracowniczych.
Kryzys ruchu zwiazkowego (zjawisko desyndykalizacji)* polaczony
z dominacja zakladowego modelu rokowan zbiorowych> powoduje, ze
aktywnym uczestnikiem rokowan zbiorowych nie moga sta¢ si¢ w pelni
zwiazki zawodowe. Alternatywa nic moze by¢ rowniez przedstawiciel-
stwo pozazwiazkowe, ktdre znajduje sig in statu nascendi, pelniac przy
tym w zalozeniu nieco inng funkcje, gldéwnie jako podmiot szeroko ro-

3t Warto podkresli¢, ze celem dialogu spolecznego jest godzenie interesow pra-
cownikdéw i intereséw pracodawcoOw oraz dobra publicznego, jak roOwniez osiagnigcie
i zachowanie pokoju spotecznego: W. Sanetra, Dialog spoleczny jako element ustroju
spolecznego i politycznego w Swietle Konstytucji RP, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI
wieku. .., op. cit., s. 18.

2 Na temat zahamowania negatywnych zjawisk oraz specyficznych problemow
polskiego ruchu zwiazkowego zob. J. Stelina, Zwiqzki zawodowe w systemie zbiorowej
reprezentacji zatrudnionych — stan obecny i kierunki zmian, [w:] Zbiorowe prawo pracy
w XXI wieku..., op. cit., s. 149 oraz 167-168 i powolang tam literature.

% Na ten temat szeroko Z. Hajn, Ustawowy model organizacji polskiego ruchu
zwiqzkowego i jego wphyw na zbiorowe stosunki pracy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XX1
wieku. .., op. cit., s. 427 1 nast. Ustawodawca nie decyduje si¢ przy tym na rozwigzanie
istniejacych probleméw chotby przez wprowadzenie instytucji delegata zwigzkowego:
M. Sewerynski, op. cit., s. 396-397.
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zumianych procedur partycypacyjnych (w tym zwlaszcza procedur in-
formacyjno-konsultacyjnych). Poza tym, ustawodawca nie zdecydowal
si¢ dotychczas na stworzenie przejrzystego modelu reprezentacji poza-
zwigzkowe]™, przewidujac w dos¢ szerokim zakresie zaangazowanie
przedstawicieli pracownikow wybieranych w trybie przyjetym u danego
pracodawcy (art. 9' § 2 w zw. zart. 23§ 2 k.p., art. 9 ust. 6 ustawy o tago-
dzeniu skutkow kryzysu). Przyznanie przedstawicielstwu wylanianemu
ad hoc uprawnien w zakresie pogarszania warunkdw zatrudnienia mozna
uzna¢ wregcz za niebezpieczne, gdyz prowadzony z jego udzialem dialog
niec gwarantuje partnerom spolecznym rownej pozycji. Ustawodawca
nie uregulowal bowiem wyraznie procedury wylaniania przedstawicieli,
a reprezentantom nie zapewniono ochrony przed rozwiazaniem stosun-
ku pracy lub nickorzystnag zmiana jego tresci. Nie przyznano im takze
ulatwien w celu realizowania zadan przedstawicielskich. Jest to rozwia-
zanie tym bardziej watpliwe, ze powyzsze gwarancje sa przewidziane
w ratyfikowanej przez Polske konwencji MOP z dnia 2 czerwca 1971 r.
dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikow w przedsigbiorstwach
1 przyznania im uprawnien®, dalej jako ,.konwencja 135”. Wydaje si¢, ze
juz obecnie nalezy stosowa¢ te normy wynikajace z konwencji 133, kto-
re majq charakter samowykonalny (self-~executing). Dotyczy to przede
wszystkim standardow wylaniania przedstawicieli: w wolnych wybo-
rach przez pracownikéw przedsigbiorstwa. De lege ferenda nalezy nato-
miast postulowac rozstrzygnigcie kwestii ochrony trwalosci zatrudnienia
(choc¢by przez wprowadzenie zakazu wypowiedzenia umowy o pracg ze
wzgledu na pelnione funkcje) oraz zwolnien z obowiazku $wiadczenia
pracy, gdyz brak wyraznego uregulowania tych zagadnien stanowi jedna
z przeszkdod w szerszym wykorzystaniu porozumien zbiorowych w pro-
cesic ksztaltowania warunkoéw zatrudnienia.

Konsekwencja sygnalizowanych problemdéw jest pojawiajacy sie
w wielu przypadkach brak podmiotow, ktore moglyby prowadzi¢ dialog
spoleczny, dostosowujac ksztalt ochrony do zmieniajacych si¢ warun-

% Zob. m.in. M. Gladoch, Zakiadowe organizacje zwiqzkowe w systemie przed-
stawicielstwa pracownikow, PiZS 2008, nr 9, s. 24 oraz A. Sobczyk, Przedstawicielstwa
pozazwiqzkowe w systemie zbiorowej reprezentacji pracownikéw — stan obecny i kierunki
zmian, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku..., op. cit., s. 223 i nast.

3 Dz.U.z 1977 1., Nr 39, poz. 178.
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koéw 1 gwarantujac jednoczesnie odpowiedni poziom ochrony pracowni-
kom. Nie dziwi wige, ze polski ustawodawca do problemu pogarszania
warunkow zatrudnienia z wykorzystaniem metody ukladowej podchodzi
nicufnie. W ten sposéb traci si¢ jednak sprawny 1 elastyczny instrument
prawny, ktdrego charakter odpowiada zdecentralizowanemu modelowi
ksztaltowania warunkow zatrudnienia, pozwalajac uwzgledni¢ sytuacje
obu stron stosunku pracy. Podstawowym problemem wydaje si¢ brak
rozwinigtego dialogu ponadzakladowego, ktory w najwiekszym stopniu
moze by¢ wykorzystywany jako autonomiczna metoda ksztaltowania
warunkow zatrudnienia, rowniez w sposob odbiegajacy od standarddéw
ustawowych. To wlasnie rokowania ponadzakladowe pozwalaja na ko-
ordynacj¢ warunkow zatrudnienia (aspekt solidarnosciowy) oraz pelne
wykorzystanie potencjalu zwiazkowego, dzigki czemu mozna uniknaé
grozby zdominowania przedstawicieli pracownikow przez pracodaw-
c¢ (pracodawcow) oraz napieé, jakie towarzysza rokowaniom zakla-
dowym?®. Rozwiazaniem dlugofalowym jest niewatpliwie przebudowa
modelu zbiorowej reprezentacji praw 1 interesdw pracowniczych. Jej
podstawowymi zalozeniami byloby przeniesienie punktu cigzkosci dzia-
lalnosci zwiazkowe) na poziom ponadzakladowy (gldéwnym instrumen-
tem ksztaltowania warunkow zatrudnienia stalyby si¢ ponadzakladowe
uklady zbiorowe pracy) oraz stworzenie silnej reprezentacji pozazwiaz-
kowej na poziomie zakladowym, ktora moglaby wystegpowaé wobec
pracodawcy w przypadku braku zwiazkéw zawodowych?’. Zmiany sys-
temowe sa jednak trudne do przeprowadzenia ze wzglgdu na stanowi-

% Na temat korzysci zwigzanych z wyborem formuly dialogu ponadzaktadowego
zob. G.J. Bamber, P. Sheldon, Collective Bargaining: Towards Decentralization?, [w:]
Comparative Labour Law ..., op. cit., s. 545. Warto przy tym podkresli¢, ze ze wzgledu na
sposob reprezentacji strony pracowniczej w rokowaniach ponadzakladowych (branzowych)
nie istnieje bezposredni zwigzek miedzy poziomem uzwigzkowienia a poziomem obje¢cia
pracownikéw postanowieniami ponadzaktadowych porozumien placowych: W. Zollner,
K.-G. Loritz, C. W. Hergenrdder, Arbeitsrecht..., op. cit., s. 347.

7' W tym ujeciu kluczowym problemem staje sie podzial kompetencji miedzy
zwiazki zawodowe a przedstawicieli wybieranych: M. Gladoch, op. cit., s. 22 1 nast. Nalezy
przy tym podkresli¢, ze regulacje konstytucyjne, w tym zwlaszcza art. 20 Konstytucji RP,
nie wykluczaja mozliwosci przyznania prawa do prowadzenia rokowan i zawierania po-
rozumien zbiorowych rowniez innym niz zwiazki zawodowe podmiotom reprezentujacym
pracownikéw: W. Sanetra, Konstytucyjne prawo... op. cit., s. 6-7.
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sko partneréow spolecznych, w tym obawy towarzyszace wzmocnieniu
pozycji przedstawicieli wybieranych. Bardziej realne wydaja si¢ w re-
zultacie te propozycje, ktore zakladaja pewne zmiany w ramach istnieja-
cego modelu reprezentacji. Rozwigzaniem mozliwym do zaakceptowa-
nia dla zwiazkéw zawodowych, a przy tym gwarantujacym stosunkowo
wysoki poziom ochrony intereséw pracowniczych, byloby zwickszenie
wolnosci ukladowej na poziomie ponadzakladowym przez rozszerzenie
katalogu spraw, ktére moga by¢ regulowane przez partneréw spolecz-
nych niezaleznie od regulacji ustawowych (swoiste klauzule otwierajace
stosowane przez samego ustawodawce). Rekompensata z tytulu pogor-
szenia okreslonych warunkow zatrudnienia moglyby stac sie zwlaszcza
odpowiednie dzialania promocyjne, gwarantowane w porozumieniach
zbiorowych 1 majace na celu poprawg sytuacji rynkowej pracownikow.
Takie rozwiagzanie stanowiloby zachete do ozywienia dialogu branzowe-
go czy regionalnego, w ramach ktérego mozliwe byloby wypracowanie
kompromisu odpowiadajacego potrzebom obu stron 1 mieszczacego sie
w ramach minimalnych standardéw ochronnych okreslonych przez pan-
stwo. Z drugiej strony, metoda dopuszczenia rozwiazan nickorzystnych
dla pracownikow tylko poprzez odpowiednie postanowienia porozumien
zbiorowych (przykladem moze by¢ art. 139 § 3 k.p.) nie przyniosly do-
tychczas zasadniczego wzrostu znaczenia metody ukladowej. Wydaje sie
jednak, ze wobec malych szans na zmiang rozwiazan systemowych, jest
to jedna z niewielu propozycji, ktore moga si¢ przyczyni¢ do rozwoju
dialogu spolecznego w procesie ksztaltowania warunkéw zatrudnienia.
Rozwijaé nalezy rowniez promocyjny aspekt porozumien zbioro-
wych, 1 to nie tylko wowczas, gdy dzialania na rzecz pracownikow maja
lagodzi¢ pogorszenie warunkow pracy 1 placy. Trwala poprawa sytuacji
rynkowej oséb zatrudnionych bedzie trudna bez odpowiedniej aktyw-
nosci partneréw spolecznych. Postanowienia dotyczace szkolenia usta-
wicznego pracownikow moga si¢ znalez¢ przede wszystkim w ukladach
zbiorowych pracy jako sprawy niecbgdace elementami tresci stosunku
pracy i nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposob bezwzgled-
nie obowiazujacy (art. 240 § 2 k.p.)%®. Moga stanowi¢ rdwniez przedmiot

8 Problematyke doksztatcania pracownikéw jako element uktadu zbiorowego pracy
wynikajacy z art. 240 § 2 k.p. wskazuje m.in. K. Raczka, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka,
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mnych porozumien zbiorowych, w tym zwlaszcza porozumien kon-
czacych spor zbiorowy. Spontaniczny rozwd] prawa autonomicznego
w tym zakresie wydaje si¢ jednak malo prawdopodobny, gdyz kwestie
zwiazane ze szkoleniem ustawicznym, jakkolwiek wazne, schodza na
dalszy plan wobec takich zagadnien, jak poziom wynagrodzen czy tez
warunki wykonywania pracy. W rezultacie nalezy si¢ obawiac, ze zasad-
nicza poprawa sytuacji nic bedzie mozliwa bez stworzenia odpowied-
nich zachet (czy wrecz presji) ze strony ustawodawcy. Dzialania takie
rzeczywiscie sa podejmowane, a w ostatnich latach mozna wrgcz ob-
serwowac ich intensyfikacje. Waznym instrumentem rozwoju zasobow
ludzkich u pracodawcdéw moga by¢ zwlaszcza (zakladowe) fundusze
szkoleniowe tworzone m.in. w ukladach zbiorowych pracy w celu finan-
sowania lub wspotfinansowania kosztow ksztalcenia ustawicznego pra-
cownikow (art. 67 ustawy o promocji zatrudnienia). Co wazne, zmiany
wprowadzone do ustawy o promocji zatrudnienia ulatwily korzystanie
ze $rodkow funduszu, ztagodzily réwniez warunki refundowania praco-
dawcom kosztow szkolenia pracownikdéw. Rola partnerow spolecznych
w zakresic szkolenia pracownikéw ma wzrastaC w razie zagrozenia
zwolnieniami. W szczegdlnosci, jezeli pracodawca zamierza dokonac
zwolnien grupowych, jednym z clementow konsultacji z przedstawi-
cielami pracownikéw, a nastepnie kwestii objetych porozumieniem lub
regulaminem zwolnien grupowych sa sprawy pracownicze zwigzane ze
zwolnieniem, w tym zwlaszcza dotyczace mozliwosci przekwalifikowa-
nia lub przeszkolenia zawodowego, a takze uzyskania innego zatrudnie-
nia przez zwolnionych pracownikow (art. 2 ust. 2 ustawy o zwolnieniach
grupowych). Ustawodawca nie przesadza jednak zakresu oraz ksztaltu
rozwigzan przyjetych przez partnerow spolecznych.

Podsumowujac, wydaje sie, ze istniejace rozwiazania, jakkol-
wiek wskazuja na pozadany przez ustawodawce kierunek dzialan, nie sa
w stanie, ze wzgledu na rzeczywista sytuacj¢ stron dialogu spolecznego,
spowodowac zasadniczego wzrostu znaczenia porozumien zbiorowych
w procesie przebudowy modelu ochrony gwarantowanej przez prawo
pracy. Stanowi to zasadnicza przeszkode dla wprowadzenia zmian, ktdre
pozwolilyby dostosowaé ochronng funkcj¢ prawa pracy do zmieniaja-

M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 940.
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cej si¢ rzeczywistosci. Podstawowym problemem wydaje si¢ przyjety na
poczatku transformacji ustrojowej model przedstawicielstwa pracowni-
czego, ktory wobec kryzysu zwiazkdw zawodowych 1 nigjasnej pozycji
przedstawicieli wybieranych utrudnia prowadzenie konstruktywnego
dialogu spolecznego. Dlatego odpowiednie uksztaltowanie zbiorowe;j re-
prezentacji praw 1 interesow pracowniczych nalezy uznac za podstawowe
zadanie stojace przed polskim ustawodawca na poczatku XXI wieku.

4. Rola uméw o pracg w nowym modelu ochrony. O ile porozu-
mienia zbiorowe, gwarantujace odpowiedni poziom ochrony intereséw
pracowniczych, moga staé si¢ waznym elementem przebudowy modelu
ochrony oferowanej przez prawo pracy, o tyle roli takiej, ze wzgledu na
swoj indywidualny wymiar, nic moze odgrywac¢ umowa o pracg. Doty-
czy to zwlaszcza dopuszczalnosci odstepstw od standardow ochronnych
gwarantowanych na poziomie ustawowym. Wystepujac bezposrednio
wobec pracodawcy pracownik jest bowiem pozbawiony oparcia, jakie
daje reprezentacja zwiazkow zawodowych lub przedstawicielstwa poza-
zwiazkowego, co utrudnia lub wrecz uniemozliwia osiagnigcic rOwnowa-
gi stron w rokowaniach dotyczacych pogorszenia warunkow zatrudnie-
nia*. Dlatego pogorszenia warunkow zatrudnienia w drodze czynnosci
prawnych mozna zaakceptowaé albo w odniesieniu do praw i1 obowiaz-
kow, ktore nie sa kluczowe z punktu widzenia intereséw pracownika,
albo (tylko wyjatkowo) wobec realnej grozby rozwiazania stosunku pra-
cy w zwiazku z sytuacja przedsigbiorstwa. Przykladem pierwszego roz-
wigzania jest mozliwo$¢ wprowadzenia w umowie o prace 60-minutowej
przerwy przeznaczongj na spozycic positku lub zalatwienie spraw oso-
bistych (art. 141 § 1 k.p.). Rozwiazanie to moze zostaé zastosowane na
podstawic umowy o pracg, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem
zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy
(art. 141 § 2 k.p.). Za szczegdlna forme pogorszenia warunkow zatrud-
nienia za zgoda zainteresowanego pracownika, ktora uzasadnia trudna
sytuacja ekonomiczna pracodawcy, mozna z kolei uzna¢ przestoj eko-
nomiczny. Pracownikowi, ktory wyrazil pisemna zgode na objecie go
przestojem ckonomicznym, przyshiguje swiadczenie wyplacane z Fun-

% Zob. m.in. B. Wagner, Zakres swobody..., op. cit., s. 25 oraz L. Florek, Libera-
lizacja prawa pracy..., op. cit., s. 16.
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duszu Gwarantowanych Swiadczeh Pracowniczych (na czesciowe za-
spokojenie wynagrodzen pracowniczych za czas przestoju ekonomicz-
nego, lacznie za okres nieprzekraczajacy 6 miesiecy, liczonych od 3
miesiaca przed dniem zlozenia wniosku do uplywu 9 miesiaca po dniu
zlozenia wniosku, do wysokosci 100% zasitku dla bezrobotnych) albo
stypendium (na czas szkolenia lub udzialu w studiach podyplomowych
w wysokosci do 100% zasilku dla bezrobotnych) oraz wynagrodzenie
(art. 4 ust. 1 ustawy o tagodzeniu skutkow kryzysu) w tacznej wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za pracg. Sposob uksztaltowania $wiad-
czen za czas przestoju ekonomicznego prowadzi do istotnego obciazenia
pracownika konsekwencjami przerwy w wykonywaniu pracy. Dochody
pracownika zostaly bowiem zagwarantowane na poziomie minimalne-
go wynagrodzenia za prace, co stanowl rozwiazanie mniej korzystne
w poréwnaniu z art. 81 § 1 k.p., chroni natomiast interes pracodawcy,
majac w zalozeniu przyczyniac si¢ do uratowania miejsca pracy. Decy-
zja o zastosowaniu przestoju ekonomicznego nalezy do pracodawcy®,
stanowiac element jego uprawnien kierowniczych. Aby pracownik mogl
zosta¢ objety przestojem ekonomicznym, musi jednak wyrazi¢ na to zgo-
de na pismie. Biorac pod uwage skutki prawne przestoju ekonomiczne-
go, nalezy si¢ zastanawia¢, czy ustawodawca w dostatecznym stopniu
chroni interes 0séb zatrudnionych. Istnicje bowiem niebezpieczenstwo,
ze przy podejmowaniu decyzji pracownik begdzie narazony na naciski
pracodawcy. Stajac przed wyborem migdzy przestojem ckonomicznym
a utratag miejsca pracy, pracownik z reguly zaakceptuje przestd) eko-
nomiczny, nawet jesli sytuacja podmiotu zatrudniajacego rozwiazania
takiego obicktywnie nie uzasadnia. Mozna wigc odnies¢ wrazenie, ze
tryb wprowadzania przestoju ekonomicznego nie gwarantuje koniecznej
rownowagi stron. Nalezy zalowaé, ze w tym przypadku ustawodawca
nie zdecydowal si¢ na zastosowanie procedury z udzialem przedstawi-
cieli pracownikow (niezaleznie od wymogu uzyskania zgody konkret-
nych pracownikéw), tym bardziej ze taki mechanizm ochronny zostal
wykorzystany przy stosowaniu tagodniejszego srodka prawnego, jakim
jest obnizenie wymiaru czasu pracy. Watpliwosci budzi tez dopuszczal-
nos¢ podwyzszenia w umowie o prace rocznego limitu godzin nad-

% J. Stelina, M. Zieleniecki, op. cit., s. 19.
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liczbowych, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy
lub nie jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy (art. 151 §4 k.p.).
Chroniac interesy mniejszych pracodawcow, ustawodawca nie zagwa-
rantowal odpowiedniego mechanizmu ochronnego dla pracownikdw, co
w polaczeniu z nicostrym sformulowaniem przestanek pracy nadliczbo-
wej oraz dos¢ liberalnym podejsciem do ich stosowania w istotny spo-
sob pogorszylo sytuacje 0sob zatrudnionych, ktére z reguly staja wobec
koniecznosci zaakceptowania propozycji pracodawcy.

Powolane przyklady ecksponuja podstawowe problemy towa-
rzyszace pogarszaniu warunkow zatrudnienia w drodze czynno$ci
prawnych (za zgoda pracownika). Jest to konstrukcja trudna do za-
akceptowania w szerszym zakresie, gdyz ze wzgledu na nieréwna po-
zycje stron w zasadniczy sposob zagraza realizacji funkcji ochronne;.
Dlatego tego rodzaju dzialania, z wyjatkiem mniej istotnych aspektow
organizacji pracy, moga by¢ stosowane jedynie w szczegolnych przypad-
kach 1 tylko jesli ustawodawca przewidzial alternatywne mechanizmy
zabezpieczenia interesow pracowniczych. Niestety niektore z przedsta-
wionych rozwiazan warunkom tym nie odpowiadaja. Wigkszej autono-
mii w ksztaltowaniu warunkow zatrudnienia nie mozna natomiast wy-
klucza¢ w przypadku tych pracownikow, ktorych pozycja negocjacyjna
w procesie ksztaltowania warunkow zatrudnienia jest silnigjsza. Dotyczy
to zwlaszcza czlonkow kadry kierowniczej, w tym oséb zarzadzajacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy®:.

W ostatnim czasie ustawodawca polozyl natomiast nieco wigkszy
nacisk na promocyjny aspekt procesu ksztaltowania wzajemnych praw
1 obowigzkow przez strony stosunku pracy. Od nich zalezy w szczegol-
nosci zakres uprawnien pracownika, ktory podnosi kwalifikacje, czyli
zdobywa lub uzupelia wiedz¢ 1 umiejetnosci (art. 1037 § 1 k.p.). Przewi-
dziane w kodeksie pracy uprawnienia (urlop szkoleniowy oraz zwolnienie
z calosci lub czg$ci dnia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia)
przystuguja, jezeli pracownik podnosi kwalifikacje zawodowe z inicja-
tywy pracodawcy albo za jego zgoda. Wzajemne prawa 1 obowiazki
stron reguluje umowa zawierana miedzy pracodawca a pracownikiem

8l Zob. np. W. Sanetra, Uwagi w kwestii zakresu podmiotowego kodeksu pracy, [w:]
Prawo pracy a wyzwania XXI wieku..., op. cit., s. 306-307.
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(art. 103* k.p.), ktora jednak nie musi by¢ zawierana, jezeli pracodawca
nie zamierza zobowiazaé pracownika do pozostawania w zatrudnieniu
po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (§ 2). Umowa nie
moze pogarsza¢ sytuacji pracownika w stosunku do regulacji kodekso-
wych (§ 3). Poza tym pracodawca moze przyznac pracownikowi podno-
szacemu kwalifikacje zawodowe dodatkowe $§wiadczenia, w szczegdlno-
sci pokry¢ oplaty za ksztalcenie, przejazd, podrgczniki 1 zakwaterowanie
(art. 103% k.p.). Uprawnienia w zakresie podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych moga wynika¢ rowniez z umowy o pracg, stanowiac element
uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 1 k.p.). Uzyskanie réznych form
wsparcia zalezy przede wszystkim od pozycji negocjacyjnej pracownika
(w rezultacie na skorzystanie z dzialan promocyjnych moga liczy¢ osoby
znajdujace sic w najlepszej sytuacji na rynku pracy) oraz od koncepcji
zarzadzania zasobami ludzkimi u danego pracodawcy. Trudno byloby
liczy¢, ze dzialania o charakterze indywidualnym moga w zasadniczy
sposob zmieni¢ polozenie pracownikow, zwlaszcza jesli brak byloby od-
powiedniego wsparcia partnerow spolecznych.

Whioski

Wspolczesne prawo pracy staje przed problemami, ktére nie daja sie
wtloczy¢ w tradycyjne ramy regulacji ochronnych. Globalizacja gospo-
darki 1 zwiazane z nig wahania koniunktury, jak réwniez pojawienie si¢
nowych technologii 1 sposobow organizacji pracy powoduja, ze przy-
datnos¢ wielu wykorzystywanych dotychczas instrumentéw prawnych
zmniejsza sie. Jednakze z drugiej strony, ze wzgledu na faktyczna sytua-
¢j¢ stron stosunku pracy, ochrona pracownika jako podmiotu stabszego
pozostaje podstawowym zadaniem prawa pracy. W rezultacie koniecz-
ne wydaje si¢ podjecie dzialan majacych na celu dostosowanie ksztal-
tu ochrony oferowanej przez prawo pracy do zmieniajacej si¢ sytuacji
spolecznej 1 gospodarczej, tak aby byla ona przede wszystkim ochrona
skuteczna, ktdra jednoczesnie nie tworzy przeszkod dla funkcjonowania
przedsigbiorstw. Oznacza to z jednej strony zgode na rezygnacje z nie-
ktorych tradycyjnych elementéw ochronnych, ktdre okazaly sie dysfunk-
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cjonalne, z drugiej natomiast rozbudowe tych instytucji prawnych, ktore
klada nacisk na promocje zatrudnienia, w tym poprawg sytuacji rynkowej
pracownika. Biorac pod uwage sposoby organizacji procesu pracy oraz
dynamike zjawisk rynkowych, powinna to by¢ réwniez ochrona w co-
raz wigkszym stopniu zdecentralizowana 1 ksztaltowana przez partneréw
spolecznych, co jednak wymaga zmian w zakresic modelu reprezentacji
praw 1 interesow pracowniczych. W okresie przejsciowym ustawodawca
musi w rezultacie utrzymaé okreslony poziom gwarancji ustawowych.
Zmiany musza by¢ wprowadzane stopniowo z uwzglednieniem moz-
liwosci ekonomicznych, specyfiki konkretnego rynku pracy, a przede
wszystkim rzeczywistych mozliwosci samych pracownikdw, ktorzy maja
by¢ glownymi beneficjentami przyjmowanych rozwiazan. Pozbawienie
tradycyjnej ochrony ustawowej pracownikow o niskiej zdolnosci do
adaptacji moze prowadzi¢ do powaznych skutkow spolecznych, wzro-
stu bezrobocia, wykluczenia spolecznego czy w konsekwencji rowniez
znacznego obcigzenia systemu zabezpieczenia spolecznego. Zbyt szybka
liberalizacja moze prowadzi¢ nie tylko do jednostkowych niepowodzen,
lecz rowniez dezintegracji spoleczenstwa i stanu anomii, ktorego wysta-
pienie staje si¢ szczegolnie prawdopodobne w okresach kryzysow poli-
tycznych, zasadniczych zmian spolecznych 1 gospodarczych.
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