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LIBERALIZACJA PRAWA PRACY

L. Uwagi na temat liberalizacji prawa pracy, zawarte w niniejszym opracowaniu,
dotyczy¢ beda polskiego prawa pracy i polskiej rzeczywistosci. Oczywiscie pod-
stawg wielu refleksji i propozycji stanie si¢ takze ,,dorobek zagraniczny”, ktéry jest
bardzo pokazny, bo liberalizacja — jak wiadomo — stanowi jeden z zasadniczych
kierunkéw ewolucji wspotczesnego prawa pracy'. Nadto, formutujac granice libe-
ralizacji, trzeba bedzie nawiaza¢ bezposrednio do standardow ustawodawstwa
migdzynarodowego i europejskiego. Zgodnie z gléwnym nurtem dyskusji, jaka
wokot tematu toczy si¢ w Polsce, przedmiotem niniejszych rozwazan bedzie prawo
stosunku pracy. Ze zbiorowego prawa pracy bedg powolywane tylko te rozwiaza-
nia i instytucje, ktore sa srodkami ksztaltowania indywidualnych stosunkdw pracy.

Ogolnie rzecz biorac, autor jest zwolennikiem ograniczonej liberalizacji
prawa pracy, do ktorej prowadzi ostabienie funkcji ochronnej prawa pracy przez
obnizenie niektérych standardéw ochronnych, a takze przez dopuszczenie mozli-
wosci przejsciowego odstgpstwa (catkowicie czy czgsciowo) od standardow prze-
widzianych prawem. Mdwiac o obnizeniu standardow ochronnych, ma si¢ z reguly
na uwadze redukcje ,,norm granicznie zastepujacych™, ale moga to sprawié takze
idace w tym samym kierunku zmiany w zakresie innych rygoréw ochronnych, np.
uproszczenie okreslonej procedury zwiazanej z prawem pracowniczym albo znie-
sienie badz ,,ztagodzenie” okreslonego nakazu czy zakazu.

! Patrz m.in. R. Blanpain, Dialogue social, interdependance économique et droit du travail, [w:] Rap-
ports au 6-¢éme Congrés Européen de Droit du Travail et de la Sécurité Sociale, Warszawa 1999, s. 41 i nast.,
zwlaszcza 66 i nast.; oraz J. C. Javillier, L’évolution des relatigns professionnelles et du droit du travail dans un
monde en changement, [w:] Conférences de L’OIT sur la politique sociale, Liege 1993, s. 13 i nast.; B. Gus-
tavsen, L'organisation de 'entreprise évolue: vers une plus grande souplesse, ,,Revue Internationale du Travail”
1986, ur 4, s. 407 i nast.; P. Verge, G. Vallée, Un droit du travail? Essai sur la spécificité du droit du travail,
(Québec) Canada 1997, s. 171 i nast. i W. Szubert, Orientations générales du droit du travail a I’époque con-
temporaine ( Perspective polono-espagnole), [w:] Changements politiques et droit du travail. Perspective polono-
espagnole, red. M. Sewerynski, A. Marzal, £6dZ 1992, s. 9 i nast.

2 Posluguj¢ si¢ terminem z podrecznika prof. M. Swigcickiego, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 98.
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Tak rozumiana liberalizacja poszerza zakres wolnosci uktadowej, jak i wol-
nosci umowy o prace w celu lepszego dostosowania wielkosci i warunkéw zatrud-
nienia do zmiennych sytuacji, w jakich przychodzi funkcjonowaé przedsigbior-
stwom. Moze ona przejawiaC si¢ takze w poszerzeniu uprawniefn kierowniczych
pracodawcy.

II. W koficu lat dziewigédziesiatych dominowaty w Polsce dwa przeciwstawne
stanowiska w sprawie liberalizacji prawa pracy: stanowisko przeciwne jakimkol-
wiek istotnym zmianom pomniejszajacym prawa pracownikéw i stanowisko na
rzecz radykalnych ograniczen rygorow ochronnych, zwlaszcza w zakresie przepi-
sOw o zwalnianiu pracownikow i przepisow o czasie pracy. Czgsciowe noweliza-
cje: kodeksu pracy w 2001 r. oraz kodeksu pracy i niekt6érych innych ustaw w 2002 r.
(ta ostatnia oparta na kompromisie w znacznym stopniu wymuszonym przez rzad
na partnerach spolecznych) zlagodzily problem, ale go nie rozwiazaly. Nadal spo-
tyka si¢ zwolennikdéw o wiele szerszej i glebszej liberalizacji, jak i zagorzatych jej
przeciwnikéw. Nie zostana tu przedstawione wysuwane przez zwolennikow pierw-
szego czy drugiego stanowiska postulaty i argumenty, gdyz wigkszo$¢ z nich nie
ma charakteru merytorycznego badZz ograniczaja si¢ wylacznie do spolecznego
(socjalnego) albo ekonomicznego aspektu problemu’.

W dyskusji tej na ogoét nie bierze si¢ pod uwage, iz w rzeczywistosci gospo-
darczej dokonaly si¢ glebokie przeobrazenia zwigzane z postgpem technicznym
i technologicznym i ze dzisiejsza gospodarke (zarowno w skali makro, jak i w skali
mikro), ze wzgledu na duza dynamike postepu oraz zmieniajace si¢ zapotrzebowa-
nie na towary i ustugi, w ogéle cechuje zmiennosé*. Whasciwosé ta przybiera na
znaczeniu, je$li uswiadomimy sobie, ze zdecydowang wigkszos¢ pracodawcéw
obecnie stanowig mate i $rednie przedsigbiorstwa. Prawo pracy natomiast nie ule-
glo powaznym zmianom, w zasadzie zachowuje charakter, jaki przybralo w okresie
odznaczajacym si¢ wzgledng staloscia gospodarki — z dominacja duzych podmio-
té6w gospodarczych jako pracodawcéw’. Potrzeba zmiany tego stanu rzeczy nie po-
winna budzi¢ watpliwosci. Zerwanie korelacji migdzy rzeczywistoscia ekono-
miczng a prawem pracy szkodzi przedsigbiorstwom i powoduje ujemne skutki
spoteczne; w jakims$ stopniu wplywa tez na bezrobocie.

Przywrocenie tej korelacji nie musi jednak i nie moze prowadzi¢ do pozba-
wienia pracowniczego zatrudnienia niezbgdnej ochrony i podwazenia podstawo-
wych wartosci znamionujacych wspolczesne prawo pracy, do ktdrych, co nalezy tu

* O wielu postulatach i argumentach jest mowa w opracowaniu T. Zielinskiego, Kodeks pracy na roz-
drozu (opracowanie stanowi zmodyfikowana i poszerzona wersje referatu wygloszonego przez autora na konfe-
rencji naukowej w dniu 22 wrzes$nia 2000 r. w Ustroniu-Jaszowcu; tekst opracowania nieopublikowany, udostep-
niony cztonkom Komisji ds. Reformy Prawa Pracy).

*E. Kwiatkowski, Bezrobocie. Podstawy teoretyczne, Warszawa 2002, s. 284 i nast.

% Por. W. Szubert, Orientations générales..., s. 10-11; a takze Labour market and social protection re-
Sforms in international perspective: Parallel or converging tracks?, eds. H. Sarfati, G. Bonoli, 2002. Autor
korzystat z obszernego francuskojgzycznego omowienia tej pracy, zawartego w ,,Revue Internationale du Travail”
2003, nr 3, s. 405-407. :
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podkreslié, powszechnie zalicza si¢ poszanowanie godnosci pracownika®. To wia-
snie konieczno$¢ kojarzenia uwarunkowan gospodarczych ze spoteczng wartoscia
pracy lezy u podstaw prezentowanego w tym opracowaniu podejscia do liberaliza-
cji prawa pracy.

II1. Opowiedzenie si¢ za liberalizacja ograniczona wymaga zajgcia si¢ problemem
Jjej granic. Jest to zadanie niezwykle trudne, mimo ze uwagi zostana zawezone do
spraw najwazniejszych z interesujacego nas punktu widzenia. Za takie w prawie
stosunku pracy mozna — jak si¢ wydaje — uzna¢ nawiazanie i rozwiazanie (przez
pracodawce) stosunku pracy oraz ksztaltowanie warunkéw zatrudnienia, zwlaszcza
czasu pracy. Niewiele jest takich sytuacji, w ktorych mozna wytyczy¢ granice,
opierajac si¢ na regutach prawnych. W wigkszosci przypadkéw brak takich regut,
a w gre wchodza kategorie pojeciowe nie majace scistego zakresu znaczeniowego.
W zwiazku z tym, méwiac o granicach liberalizacji, nalezy zajaé si¢ takze czynni-
kami i kryteriami, ktére stuza ich okresleniu.

Wziawszy pod uwage powyzsze spostrzezenie, granice liberalizacji prawa
pracy mozna podzieli¢ na formalne (rzec mozna — formalno-prawne) i nieformalne.
Do granic formalnych zalicza si¢ standardy ochronne, a $cislej méwiac — normy
prawne tworzace te standardy, zawarte w aktach prawa migdzynarodowego (mie-
dzynarodowego prawa pracy o zasiggu uniwersalnym) i w aktach prawa europej-
skiego, to jest Rady Europy i Unii Europejskiej. W pierwszym przypadku chodzi
o Pakty Praw Organizacji Narodéw Zjednoczonych i — gléwnie — o konwencje
Migdzynarodowej Organizacji Pracy, ratyfikowane przez Polskg; a w przypadku
aktéw prawnych Rady Europy — o Europejska Kart¢ Spoteczna w wersji z 1961 r.,
w zakresie standardéw, do jakich Polska zobowiazala si¢ dazy¢, ratyfikujac te
konwencje. Jesli idzie zas o prawo wspdlnotowe (Unii Europejskiej), jako czynniki
wytyczajace granice przyjmuje si¢ standardy zawarte w odpowiednich aktach,
gtownie dyrektywach wiazacych Polske od daty akcesji do Unii.

Formalnie rzecz biorac, granice liberalizacji prawa pracy moga okresla¢ tyl-
ko te normy prawa migdzynarodowego i europejskiego, ktére obowiazuja Polske.
Co do standardéw, ktore Polski nie obowiazuja, mozna tylko postulowaé, by
W procesie przygotowania i stanowienia prawa brano pod uwage chocby te bedace
wykladnikiem wspodlczesnego prawa pracy. Z wigksza rozwaga nalezaloby pod-
chodzi¢ do standardéw unijnych zawartych w aktach nie podlegajacych transpozy-
¢ji do porzadkoéw prawnych panstw czlonkowskich. W szczegdlnosci spostrzezenie
to odnosi si¢ do Karty Praw Podstawowych, przyjetej przez Rade Europejska
w grudniu 2000 r. na konferencji w Nicei, ktéra to Karta najprawdopodobniej sta-
nie si¢ czg¢scia konstytucji Unii Europejskiej. Z praw w niej przewidzianych, a do-

¢ Stanowila ona temat specjalnej konferencji naukowej zorganizowanej przez Biuro Rzecznika Praw Oby-
watelskich 5 czerwca 2001 r. Materialy z tej konferencji zawiera publikacja Godnos$é pracownika kategoriq prawa
pracy, Warszawa 2001. Temat ten przewija si¢ rowniez w Ksigdze Jubileuszowej wydanej w pigtnasta rocznicg
ustanowienia instytucji Rzecznika Praw Obywatelskich Godnos¢ czlowieka a prawa ekonomiczne i socjalne, War-
szawa 2003; zwlaszcza w zawartym w tej ksigdze opracowaniu E. Wichrowskiej-Janikowskiej, Praca
a godnos¢ czlowieka.
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tychczas nie objetych Zrédiami wspdlnotowego prawa pracy, nalezy tu wymienié
prawo kazdego pracownika ,,do ochrony przed niesprawiedliwym zwolnieniem z pra-
cy” (art. 30 Karty).

Do aktéw prawnych okreslajacych granice liberalizacji prawa pracy nalezy
zaliczy¢ takze Konstytucj¢ RP. Nie ma ona jednak dla nas wigkszego znaczenia,
gdyz niewiele regut w niej zawartych, ktére bezposrednio czy posrednio odnosza
si¢ do pracy, wchodzi w zakres rozwazan, a nadto sa one ujgte w sposob ogdlny,
w postaci zasad.

W refleksji o granicach nieformalnych nalezy si¢ odwota¢ do poj¢é podsta-
wowych i zasad oraz aspektow o charakterze ekonomicznym i spolecznym, zwia-
zanych z zatrudnianiem pracownikéw. Czynniki (kryteria) te trzeba traktowac jako
podstawe sadéw wypowiadanych w sprawie granic liberalizacji. Najwigksze zna-
czenie przypisuje si¢ aspektom ekonomicznemu i spolecznemu pracowniczego
zatrudnienia. Rozumowanie kompromisowe oparte na tych dwéch aspektach za-
trudnienia powinno by¢ gtéwnym wyznacznikiem granic liberalizacji. W zachod-
niej literaturze prawa pracy mys$l t¢ wyrazaja wypowiedzi o kompromisie migdzy
racjonalnoscia ekonomiczna i racjonalnoscia socjalna (zatrudnienia) czy migdzy
elastycznoscia i bezpieczenstwem socjalnym’. Oddaje ja takze, jak sie wydaje, ustro-
jowa zasada ,,spolecznej gospodarki rynkowej” zawarta w naszej Konstytucji®.

IV. W miedzynarodowym, jak i europejskim prawie pracy nie ma wigkszych ogra-
niczen co do podstaw stosunku pracy i form pracowniczego zatrudnienia. Jesli cho-
dzi o formy (postacie) pracowmczego zatrudnienia, to mozna nawet méwié o roz-
woju regulacji prawnych w tej materii’. W prawie migdzynarodowym pojawily sie
ramy normatywne dla zatrudnienia poprzez agencje pracy tymczasowej (zatrudnie-
nie tymczasowe — konwencja nr 181 z 1997 r. Migdzynarodowej Organizacji Pracy
o prywatnych agencjach zatrudnienia); w prawie wsp(’)lnotowym za$ dwie regula-
cje: jedna dotyczaca zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy (dyrektywa
1997/81), a druga — zatrudnienia okresowego (dyrektywa 1999/70)". Polska nie
podpisata jeszcze konwencji nr 181, ale jej ratyfikacja, czego nalezy si¢ spodzie-
wad, nie pociagnie za sobg nastgpstw w prawie polskim w interesujacym nas za-

7 Por. m.in. M. L. Morin, Ch. Vicens, Licenciement économique, flexibilité des entreprises et sécurité des
travailleurs: les enseignements d’une comparaison européenne, ,Revue Internationale du Travail” 2001, nr 1,
s. 51 i nast. oraz P. Bollé, Dynamique du changement et protection des travailleurs, ,Revue Internationale du
Travail” 2002, nr 3, s. 501-504 (to krétkie opracowanie jest streszczeniem tematyki dwdch sympozjéw, jakie
odbyty si¢ we Francji w latach 2001 i 2002).

® Na temat spolecznej gospodarki rynkowej i spofecznych aspektow zatrudnienia w $wietle przepisow
Konstytucji por. T. Zielinski, Nowy lad pracy — Rzeczywistosé i wizja przysziosci, {w:] Nowy lad pracy w Polsce
i w Europie, red. M. Matey, Warszawa 1997, s. 18 i nast.

® Por. D. Makowski, Rozwdj nietypowych form zatrudnienia w prawie paristw Unii Europejskiej, [w:]
Pracodawca — pracownik w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Uniq Europejskq, 16dz 2000, s. 71
i nast.; idem, Zatrudnienie pracownikéw poprzez agencje pracy tymezasowej w $wietle miedzynarodowego prawa
pracy, ,,Studia Prawno-Ekonomiczne” LXVIII 2003, s. 53 i nast.

' W procesie opracowania sa dyrektywy dotyczace ,,telepracy” i zatrudnienia poprzez agencj¢ pracy cza-
sowej. Trzeba zaznaczy¢, ze obecne przepisy wspolnotowe o pracy tymczasowej (dyrektywa 1991/383) sg frag-
mentaryczne, odnosza si¢ do bezpieczefistwa i ochrony zdrowia pracownikow czasowych.
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kresie, gdyz poza zakazem dyskryminacji nie przewiduje ona rygorow w zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych''. Rygoréw takich nie zawiera takze dyrekty-
wa wspolnotowa o zatrudnieniu w niepelnym wymiarze czasu pracy. Nalezy za-
znaczy¢ tylko, ze zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy w rozumieniu
tej dyrektywy okresla si¢ przez odniesienie do wymiaru czasu pracy pracownika
pelnoetatowego wykonujacego w tym samym przedsigbiorstwie (zakladzie pracy)
pracg taka sama lub podobna. W braku takiego punktu odniesienia za podstaweg
ustalenia przyjmuje si¢ normalny czas pracy, okreslony w uktadzie zbiorowym pra-
cy albo — gdy nie ma uktadu — w akcie ustawowym.

Dos¢ istotne ograniczenia sa natomiast zawarte w dyrektywie o zatrudnieniu
okresowym, z ktorg nasze prawo nie zostalo w peini zharmonizowane. ,,Zatrud-
nienie okresowe” w sensie dyrektywy jest bowiem pojgciem szerszym niz zatrud-
nienie na podstawie umowy o pracg na czas okreslony, o jakim moéwi art. 25-1
kodeksu pracy. Obejmuje ono zatrudnienie na podstawie dwéch rodzajéw umowy
0 prac¢ wystepujacych w naszym prawie, a mianowicie: umowy o prace na czas
okreslony i umowy o pracg na czas wykonywania okreslonej pracy. W tym zakre-
sie zatem musi nastapi¢ zawezenie swobody umowy o prace.

Obecna wersja wymienionego art. 25-1 kodeksu pracy jest jednak bardziej
liberalna niz ta z 1996 r. — ze wzgledu na wylaczenie spod reguty majacej przeciw-
dziata¢ naduzywaniu zatrudnienia okresowego, przypadkéw zatrudnienia na za-
stepstwo oraz do wykonywania prac o charakterze dorywczym i prac realizowa-
nych cyklicznie; lepiej uwzglednia warunki, w jakich przychodzi funkcjonowaé
obecnie przedsigbiorstwom, zwlaszcza matym i srednim. Nalezy przy tym zazna-
czy¢, ze miesci si¢ ona catkowicie w ramach zakreslonych dyrektywa. W zwiazku
z tym trzeba przypomniec, ze dyrektywa nr 1999/70 formutuje trzy srodki prawne
przeciw naduzywaniu stosowania zatrudnienia okresowego: 1) okreslenie sytuacji
uzasadniajacych ponawianie i przedtuzanie uméw terminowych, 2) ustalenie mak-
symalnego czasu trwania zatrudnienia okresowego i 3) okreslenie liczby dopusz-
czalnych uméw sukcesywnych lub ich przediuzen. Zobowiazuje ona panstwa
cztonkowskie do wprowadzenia do porzadku wewngtrznego jednego z tych s$rod-
kow albo rozwiazania ztozonego z réznych elementéw wymienionych srodkow.
Ujecie zawarte w art. 25-1 kodeksu pracy jest wlasnie taka konstrukcja ztozona
z elementdéw Srodkdw prawnych wymienionych w dyrektywie (z dwoch srodkow
podanych wyzej w pkt. 11 3).

Oczywiscie, na gruncie dyrektywy mozliwe sa jeszcze inne rozwiazania niz
przyjete przez polskiego ustawodawcg, w tym takze bardziej zr6znicowane i bar-
dziej liberalne, na przykiad uwzgledniajace szczegdlne rodzaje dziatalnosci gospo-
darczej czy specyficzne zawody. Za co najmniej watpliwa, z punktu widzenia
zgodnosci z dyrektywa, uzna¢ jednak nalezy rzadowa propozycje kolejnej zmiany
art. 25-1, przewidujaca calkowite wylaczenie z zakresu jego zastosowania uméw

' Niemal na marginesie (bo wykracza to poza ramy naszych rozwazan) zaznaczmy tylko, ze ratyfikacja wymie-
nionej konwengji jeszcze bardziej podwazy art. 26 obowiazujacej od poczatku 2004 r. ustawy z 9 lipca 2003 r. o pracow-
nikach tymczasowych (Dz.U. 2003, nr 166, poz. 1608), dotyczacy stosowania umow cywilno-prawnych w przypadku
o0séb kierowanych do pracy tymczasowe;. :
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terminowych trwajacych minimum dwanascie miesigcy'”. Wedlug omawianej dy-
rektywy w razie wyboru przez panstwo cztonkowskie konstrukcji przeciwdzialania
naduzywaniu zatrudnienia okresowego polegajacej na ustaleniu liczby zawartych
kolejno umoéw nalezy okresli¢ warunki traktowania tych umow jako ,,umowy suk-
cesywne” (objete ograniczeniem). Z tekstu dyrektywy nie wynika jednak, ze wsrod
tych ,,warunkéw” mdgliby znalez¢ si¢ rowniez wzglednie d%u%i okres wigzania
umowy. Jak trafnie zostalo zauwazone w literaturze zachodniej", nie bez znacze-
nia jest tu motyw, ktéry legl u podstaw dyrektywy, to jest dazenie do ograniczenia
zatrudnienia nietrwatego (,,kruchego”). Trudno jednak jednoroczne zatrudnienie
uznaé za trwale, nawet w obliczu wysokiego bezrobocia, zwlaszcza ze z uptywem
tego czasu pracownik moze utracié pracg — nawet bez uprzedzenia.

V. W zakresie warunkdw zatrudnienia najwigcej problemdw, z interesujacego nas
punktu widzenia, dotyczy czasu pracy. Aktem ustalajacym formalne linie granicz-
ne dla wielu spraw w tej dziedzinie jest dyrektywa wspdlnotowa o niektorych as-
pektach organizacji czasu pracy z 1993 r. (nr 93/104 z pézn. zm.)". Wiekszos¢
rozwiazan, ktére ona przewiduje, ma wyraz w polskim prawie pracy. Mimo to
dyrektywa zezwala jeszcze na pewna, dos¢ ograniczona, liberalizacj¢ obecnie
obowigzujacego prawa. Jest ona mozliwa, i — jak si¢ wydaje — bylaby uzasadniona,
przez wyeliminowanie o$miogodzinnej normy dobowej czasu pracy, wystepujacej
w naszym prawie pracy jako zasada. Kodeks pracy przewiduje tak wiele odstgpstw od
wspomnianej normy, ze w rzeczywistosci przestaje ona by¢ zasada. Regulacja tych
odstepstw jest przy tym kazuistyczna i zawita. Ewentualnie mozna by wydluzy¢
czas pracy do dwunastu godzin (tyle wynosi limit dobowy wigkszosci wyjatkéw od
obecnej normy). Zniesienie o$miogodzinnej normy dobowej (rozumianej jako za-
sada) badZz jej wydluzenie stworzyloby wigksze mozliwosci organizowania czasu
pracy stosownie do wymagan, jakie aktualna rzeczywisto$¢ gospodarcza stawia przed-
siqbiorstwom's .

Formutujac takg propozycje, nalezy pamigta¢ o minimalnych standardach
okreslonych zaréwno w dyrektywie, jak i w kodeksie pracy. W szczegdlnosci musi
by¢ zachowana norma dobowa wynoszaca nie wigcej niz osiem godzin dla pra-
cownikéw wykonujacych prace w porze nocnej (przy czym do zakwalifikowania
pracownika jako wykonujacego pracg w porze nocnej wystarczy, by co najmniej
trzy godziny jego dobowego czasu pracy byly zawarte w porze nocnej wynoszace;j
nie mniej niz siedem godzin i obejmujacej czas od pétnocy do godziny piatej) i dla
pracownikdéw podlegajacych szczegdlnej ochronie. Musza by¢ tez respektowane:

2 Informacja w ,,Rzeczpospolitej” z 06.04.2004, s. C. 1.

B Ch. Vi gneau, L’accord-cadre européen sur le travail & durée déterminée, ,,Droit Social” 1999, nr 11,
s. 934,

" polega gléwnie na ustanowieniu okresow przejéciowych, w jakich mozliwe bgdg odstgpstwa od pew-
nych standardéw minimalnych.

' Na uwagg zastuguje przyklad slowackiego kodeksu pracy uchwalonego 2 lipca 2001 r. Kodeks ten
ustanawia wlasnie maksymalna norm¢ dobowa czasu pracy w wymiarze dwunastu godzin (a norma tygodniowa
wynosi czterdziesci godzin plus o$miogodzinny dopuszczalny tygodniowy limit godzin nadliczbowych); podaj¢ za
-Social International” 2002, nr 619, s. 31.
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przerwa na wypoczynek dobowy, wynoszaca co najmniej jedenascie godzin, i prze-
rwa na wypoczynek tygodniowy w wymiarze co najmniej dwudziestoczterogodzin-
nym (powinien by¢ potaczony z wypoczynkiem dobowym). Warto dodac, ze poza
limitami wyznaczajacymi przerwg dobowa i przerwe tygodniowa, srodkami praw-
nymi ksztaltowania dobowego wymiaru czasu pracy moglyby by¢ uktady zbiorowe
lub inne porozumienia zbiorowe pracy oraz, oczywiscie, umowa o prace.

Liberalizacja w zakresie dopuszczalnosci stosowania tzw. przerywanego
czasu pracy bylaby tez mozliwa i uzasadniona — zdaniem piszacego te stowa —
z tych samych powodéw, ktére zostaly podane w uwadze dotyczacej dobowej
normy czasu pracy. Mozna by zrezygnowac (poza rolnictwem i pod warunkiem, ze
pracodawca jest osoba fizyczna, a w zakladzie pracy nie dziala zwiazek zawodo-
wy) z dotychczasowych ograniczen i dopuszczalnoscei jego stosowania wylacznie
na podstawie ukladu zbiorowego pracy. Mozliwos¢ ustanowienia i okreslenia wa-
runkéw takiej formy organizacyjnej czasu pracy powinna przystugiwaé tez stronom
umowy o prace'®.

Warto by tez rozwazy¢ sprawg dalszej liberalizacji okresu rozliczeniowego
dla tygodniowej normy czasu pracy. Od poczatku 2003 r. obowiazuje ,,podstawo-
wy” okres rozliczeniowy, mogacy wynosi¢ maksymalnie cztery miesiace. Wydaje
sig, ze — przy uwzglednieniu sformulowanego wyzej postulatu rezygnacji z normy
dobowej jako zasady badz jej wydluzenia — ten podstawowy okres rozliczeniowy
powinien obowiazywa¢ w tych sytuacjach, w ktorych kodeks pracy obecnie ogra-
nicza dlugos¢ okresu rozliczeniowego do jednego miesigca (dotyczy to tzw. réw-
nowaznego czasu pracy'' i weekendowego czasu pracy, czasu pracy przy dozorze
urzadzen i ,,w pogotowiu do pracy”, czasu pracy przy pilnowaniu mienia lub och-
ronie 0s6b, skréconego czasu pracy, jak i czasu wykonywania pracy w ruchu cig-
gtym). U podstaw tej propozycji znalazly si¢ niewatpliwie przestanki ekonomicz-
ne, a jej uwzglednienie nie musi nawet godzi¢ w ochrong pracownika. Jak podkre-
$la sie w literaturze przedmiotulg, nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze dluzsze
niz miesigczny okresy rozliczeniowe sa dla pracownika zawsze niekorzystne.

Warto doda¢, ze proponowane rozwiazanie nie wykracza poza ramy dyrektywy,
a przyjecie go przez ustawodawce — wraz z postulowanym wyzej, dotyczacym normy
dobowej czasu pracy — uproscitoby znacznie nadmierng reglamentacj¢ czasu pracy
w kodeksie pracy.

Bardziej ztozony problem stanowi sprawa godzin nadliczbowych. Omawia-
na dyrektywa nie okresla ich limitu (nie czyni tego tez zaden inny akt prawny).
Ustanawia natomiast 48-godzinny maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy,
w ktérym ma zmiescié si¢ takze praca w godzinach nadliczbowych. Niezaleznie od
tego dyrektywa daje panstwom cztonkowskim mozliwos¢ przekroczenia tej ,,ma-
ksymalnej” normy tygodniowej — z tym zZe ustanowienie takiego odstgpstwa

' por. tez B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, {w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wie-
ku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wag-
ner, Warszawa 2002, s. 273.

7 Nalezy zaznaczy¢, ze w tym przypadku sam ustawodawca dopuszcza przediuzenie okresu rozliczenio-
wego do trzech, a nawet czterech miesigcy (art. 135, §2 i §3 Kodeksu pracy).

" B.Wagner, op. cit., 5. 373.
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w prawie krajowym uzaleznia od spehienia szeregu warunkow, w szczegdinosci
od uprzedniej zgody pracownika oraz od braku zagrozenia jego bezpieczenstwa
i zdrowia. W prawie polskim od poczatku 2004 r. obowiazuje w tym zakresie pod-
stawowe rozwiazanie przejgte z dyrektywy, to znaczy dopuszczajace pracg w go-
dzinach nadliczbowych w takim wymiarze, ktéry wraz z ,,normalnym” czasem
pracy nie przekracza $redniego (w okresie rozliczeniowym) tygodniowego czasu
pracy wynoszacego czterdziesci osiem godzin. Jednakze w odniesieniu do przy-
czyn okreslonych jako ,,szczegélne potrzeby pracodawcy” (nie dotyczy to sytuacii,
w ktorych zachodzi ,konieczno$¢ prowadzenia akcji ratowniczej”) ustanowiony
zostal maksymalny roczny limit godzin nadliczbowych, ktéry dla poszczegdlnego
pracownika wynosi sto pigcdziesiat godzin w roku kalendarzowym. Ustawodawca
zezwala zarazem na ustalenie w ukladzie zbiorowym pracy, w umowie o prace
badz w regulaminie pracy innego limitu, mniejszego albo wiekszego (w poréwna-
niu z podstawowym pulapem przewidzianym w dyrektywie) niz sto pieédziesiat
godzin nadliczbowych.

Z poréwnania polskiego prawa z regulacja wspélnotowa wynika, ze dyrek-
tywa daje mozliwos¢ jeszcze wigkszej liberalizacji rozwigzan prawnych w tej spra-
wie. Autor jest jednak zdania, ze ze wzgledu na potrzebe zapewnienia pracowni-
kowi ochrony (w pewnym zakresie nawet wbrew jego woli'®) oraz sytuacj¢ na
rynku pracy nie nalezatoby robi¢ z niej uzytku. Zreszta nowe unormowanie jest juz
bardziej liberalne niz poprzednie, obowiazujace do konica 2003 r.; z duza fatwoscia
bowiem mozna odstapi¢ od rocznego limitu stu pigédziesieciu godzin i ustalié
norme¢ wyzsza — az do granicy maksymalnej wynikajacej ze standardéw okre$lo-
nych dyrektywa (ponad 400 godzin nadliczbowych).

VI. Ewentualna liberalizacja prawa pracy w zakresie przepiséw o zwalnianiu pra-
cownikéw budzi liczne kontrowersje. Dla pracodawcéw liberalizacja prawa w tym
zakresie jest bardzo istotna, przede wszystkim ze wzgledu na duza zmienno$¢ za-
potrzebowania na pracg i koszty zwiazane z zatrudnianiem pracownikéw. Dla pracow-
nikéw natomiast ochrona przed zwolnieniem (utrata pracy) to problem ,,zarabiania na
zycie”. Trzeba zaznaczy¢, ze formutowanie ocen w tej kwestii jest zadaniem trudnym
nie tylko ze wzgledu na wage zagadnienia. Tutaj, poza zwolnieniami zbiorowymi pra-
cownikéw, nie ma kryteriow formalnych, na ktére mozna by si¢ powolaé. Sady na ten
temat, z natury rzeczy, moga by¢ wigc dyskusyjne.

Jak juz wspominano, regulacja zwolnien zbiorowych pracownikéw ma for-
malne kryteria graniczne. Wyznacza je dyrektywa wspdlnotowa o zwolnieniach
zbiorowych w wersji z 1998 r. (z 20 lipca 1998 r., nr 98/59). Standardy w niej za-
warte zostaly przejete przez ustawg z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn nie dotyczacych pra-

' Inne stanowisko w tej sprawie zajmuje Z. Hajn, Aspekty prawne relacji: pracownik — pracodawca
w procesie przemian spoleczno-gospodarczych i integracji europejskiej, [w:} H. Lewandowski, J. Sokotow-
ski (red.), Pracodawca — pracownik w procesie przemian gospodarki polskiej i integracji z Uniq Europejskq,
1.6dz 2000, s. 24.
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cownikéw (Dz.U. 2003, nr 90, poz. 844), zwang potocznie ustawa o zwolnieniach
zbiorowych badz grupowych. Zaczeta ona obowigzywaé od 1 stycznia 2004 r. Li-
beralizacja tej ustawy, w przypadku podstawowych standardow, nie jest mozliwa.

Wydaje si¢ to natomiast prawdopodobne w kwestii regulacji dotyczacych
zwolnien indywidualnych. Niektére rozwiazania z tego zakresu powinny by¢, jak
si¢ wydaje, poddane nowelizacji pomniejszajacej ich charakter ochronny (zdarzaja
si¢ takze przepisy, ktore nie posiadaja w ogole racjonalnego uzasadnienia). Ocenie
z tego punktu widzenia powinno si¢ poddac przepisy o ochronie szczegdlnej, ktéra
w polskim prawie pracy jest nadal zbyt rozbudowana. Obowiazuje ponad dwadzie-
$cia tytuldbw ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem czy rozwigzaniem
umowy o pracg, w tym wigcej niz potowa — z powodu pelnienia funkeji spotecz-
nych badz panstwowych w zakladzie pracy lub poza nim. Przy ocenie regulacji
ochrony ze wzgledu na pelnienie wspomnianych funkcji nalezy sie¢ odwota¢ do
konwencji nr 135 z 1971 r. Migdzynarodowej Organizacji Pracy, dotyczacej
ochrony przedstawicieli pracownikow w przedsigbiorstwach i przyznania im ufa-
twien (ratyfikowanej przez Polske w 1977 r.). Bardzo wazne sa dwa wskazania
zawarte w tej konwencji: 1) przedstawiciele pracownikéw powinni korzystaé
z ochrony ze wzgledu na charakter i rodzaj ich dziatalnosci, 2) przyznana im ochrona
nie powinna utrudnia¢ funkcjonowania przedsigbiorstwa. W zwigzku z tym za stuszne
nalezy uzna¢ stwierdzenie, ze ochrong z tego tytutu nalezatoby obja¢ tylko takich pra-
cownikdw, ktdrzy z racji sprawowania okreslonej funkcji moga by¢ zagrozeni utratg
zatrudnienia®.

Zasadny wydaje si¢ tez postulat skrocenia okreséw ochronnych w razie nie-
obecnosci pracownika w pracy z powodu choroby. Autor nie podziela jednak opi-
nii, ze w kazdym przypadku okres ten winien byé skrécony do miesiaca®; whasci-
we byloby pewne jego zrdznicowanie zaleznie od stazu pracy i zapewnienie
dhuzszego okresu ochronnego pracownikowi, ktéry ma wigkszy ,,wklad pracy na
rzecz danego pracodawcy” (dluzszy staz zakladowy). Uwzgledniajac taka gwaran-
cje swoistej rekompensaty i nawiazujac do obecnych ustalen w tej materii, mozna
zaproponowaé wprowadzenie dwéch okreséw ochronnych: jednomiesigcznego,
jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz sze$¢ miesiecy,
i trzymiesigcznego, jezeli pracownik byl zatrudniony u danego pracodawcy co
najmniej sze$¢ miesigcy. Mozna by takze rozwazy¢ kwesti¢ zroznicowania okre-
séw ochronnych w zaleznosci od tego, czy z ich uplywem pracodawca mialby
mozliwos¢ wypowiedzenia czy niezwlocznego rozwiazania umowy o prace.

Nie powinien by¢ natomiast uwzgledniony postulat uchylenia warunku za-
sadnos$ci wypowiedzenia przez pracodawce umowy o prace zawartej na czas nie-
okreslony. Zasadno$¢ wypowiedzenia jest jedna z podstawowych zdobyczy prawa
pracy; stanowi ona istotny element godnosci pracownika. W uwagach o granicach
liberalizacji odwotywano si¢ do wspdlnotowej Karty Praw Podstawowych, ktéra

2 W. Sanetra, Zmiany polskiego prawa pracy, ,,Przeglad Ubezpieczen Spolecznych i Zdrowotnych”
2002, nr 8, s. 10.

2! 7 takim stanowiskiem, wysuwanym od dawna przez $rodowisko pracodawcéw, polemizuje T. Zielin-
ski w cytowanej pracy Kodeks pracy na rozdrozu, s. 16-17; z tekstu wypowiedzi mozna wnioskowa¢, ze autor
odrzuca je calkowicie.
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prawdopodobnie stanie si¢ czgscig konstytucji Unii Europejskiej. Jak zaznaczono
wyzej, wlasnie jedna z dyspozycji tej Karty odnosi si¢ do omawianego tu zagad-
nienia. Mowa mianowicie o art. 30 proklamujacym prawo pracownika do ochrony
przed niesprawiedliwym zwolnieniem z pracy.

Nie mozna nie zaznaczy¢ w tym miejscu, Zze powazna liberalizacja kauzalno-
sci wypowiedzenia umowy o pracg na czas nieokreslony w naszym prawie pracy
dokonata si¢ na drodze sadowej. Juz w latach dziewi¢édziesiatych Sad Najwyzszy
zaczat ocenia¢ zasadno$¢ wypowiedzenia w powiazaniu z warunkami funkcjono-
wania (interesem) przedsigbiorstwa. W jednym z orzeczen z 1997 r. wypowiedze-
nie takiego rodzaju umowy o prace uznal nawet, co moze nasuwaé juz zastrzeze-
nia, za ,,zwykly sposéb jej rozw1qzama”2 Okreslenie to, zdaniem autora, jest
wiasciwe, jesli wystepuje (czytamy je) w tek$cie orzeczenia — zasadno$é wypowie-
dzenia nie musi opiera¢ si¢ na nadzwyczajnych (szczeg6lnych) okolicznosciach.
Wyjete z kontekstu moze by¢ odczytane biednie jako stwierdzajace, ze wypowie-
dzenie (poza okresem i terminem) nie podlega ograniczeniom.

Pewne odstepstwo od obowiqzujqcych rozwiazan ochronnych w omawianym
zakresie na rzecz ,,maltych” (a czgsciowo i ,,$rednich”) pracodawcow — przedsie-
biorcéw> mozna by uczynié przez ograniczenie stosowania zasady przywrécenia
do pracy. Ale i na podstawie obecnie obowiazujacych przepiséw przywrécenie do
pracy pracownika w malym przedsigbiorstwie z reguty jest chyba kwalifikowane
Jako ,niecelowe”. Catkowite wykluczenie przywrdcenia do pracy na mocy prze-
pisu ustawy w odniesieniu do takich podmiotéw zatrudniajacych bytoby na pewno
wiasciwe w przypadkach, gdy podstawa zadania pracownika nie jest bezzasadnosé
wypowiedzenia, a tylko naruszenie przez pracodawce wymagan formalnych obo-
wiazujacych przy rozwigzywaniu uméw o prace. Wowczas pracownik mogiby do-
chodzi¢ tylko odszkodowania®*

Jednym z tematéw dotyczacych rozwiazywania stosunkéw pracy, jaki od
diuzszego czasu przewija si¢ w dyskusji o liberalizacji prawa pracy, jest dlugosé
okresu wypowiedzenia umowy o pracg¢ zawartej na czas nieokre$lony. Postulowa-
no, by ustawowo zagwarantowac tylko dwutygodniowy okres wypowiedzenia —
niezaleznie od czasu zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy — a nawet, by
uchyli¢ obowigzek stosowania ustawowego okresu wypowiedzenia, jezeli praco-
dawca zatrudnia mniej niz pigédziesigciu pracownikéw®. Znacznie skromniejsza
propozycja liberalizacji przepisow dotyczacych okresu wypowiedzenia umowy na
czas nieokre$lony zostata wysunieta przez Komisje ds. Reformy Prawa Pracy™
Komisja proponuje zachowaé okres wypowiedzenia od poczatku zatrudnienia

= Wypowiedz ta zostala powtorzona w wyroku z 2001 r. Oba orzeczenia Sadu Najwyzszego sa ujgte
w komentarzu do art. 45 Kodeksu pracy, w: Prawo pracy. Komentarz, red. Z. Salwa, t. 1 B, s. 186 i nast.

2 To sytuacja prawna tych podmiotéw zatrudniajacych jest gléwnym motywem podejmowania rozwazan
na temat liberalizacji prawa pracy; por. K. Raczka, Sytuacja malych pracodawcéw w prawie pracy, ,,Praca i Za-
bezpieczenie Spoleczne™ 1999, nr 9, s. 2 i nast. oraz cytowana tam literaturg.

** Warto zaznaczy¢, ze takie rozwiazanie zawarte jest w portugalskim kodeksie pracy z 2002 r.; podaje za
,.Social International” 2003, nr 10, s. 21.

 Ta skrajna propozycja zostala ujgta w poselskim projekcie ustawy o zmianie kodeksu pracy, wrniesio-
nym do Sejmu dnia 14 lutego 2002 r. z inicjatywy poslow Platformy Obywatelskiej (druk sejmowy nr 334).

W, Zatozeniach rekodyfikacji prawa pracy” ze stycznia 2002 r.
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i uzalezni¢ jego dlugos¢ od stazu pracy, ale w odréznieniu od obecnego stanu
prawnego przewidujacego okres dwutygodniowy (jezeli pracownik by} zatrudniony
krocej niz szes¢ miesigey), jednomiesigezny (jezeli pracownik byt zatrudniony co
najmniej szes¢ miesigcy) i trzymiesigezny (jezeli pracownik byl zatrudniony co
najmniej trzy lata), zaktada, ze w ,,nowym kodeksie pracy” bylyby tylko dwa wy-
miary czasowe okresu wypowiedzenia: dwutygodniowy i trzymiesigczny. Pierwszy
obowiazywalby w okresie zatrudnienia ponizej trzech lat, a drugi — tak jak obecnie
— poczynajac od trzyletniego stazu pracy pracownika u danego pracodawcy.

Nalezatoby zdecydowanie sprzeciwi¢ si¢ postulatowi catkowitego zniesienia
okresu wypowiedzenia, nawet gdyby miato do dotyczy¢ przypadkéw zatrudnienia
mniej niz pigédziesigciu pracownikéw u danego pracodawcy. Mozliwosci utraty
pracy przez pracownika w kazdej chwili, i to bez prawa do jakiegokolwiek swiad-
czenia, nie dafoby si¢ pogodzi¢ z elementarnym pojeciem funkcji ochronnej prawa
pracy, opartym na dokumentach migdzynarodowych i europejskich okreslajacych
nie tylko prawa pracownika, ale i prawa czlowieka. Co wigcej, stoi temu na prze-
szkodzie akt formalno-prawny. W ramach ratyfikacji Europejskiej Karty Spotecz-
nej (Rady Europy) Polska zobowiazata si¢ do przestrzegania punktu 4 art. 4 tego
aktu, stanowiacego o obowiazku uznania prawa pracownikdw ,,do rozsadnego okresu
wypowiedzenia w razie zwolnienia z pracy™’.

Pewne watpliwosci wzbudza takze propozycja rzadowej Komisji ds. Refor-
my Prawa Pracy. Wydaje sig, ze nie ma racjonalnego powodu, aby odstepowa¢ od
stopniowego wzrostu stabilizacji zatrudnienia w miar¢ wydtuzania si¢ zaktadowe-
go stazu pracy. Biorac przy tym pod uwage fakt przywiazania do tradycji, nalezy
zachowa¢ dotychczasowe trzy wymiary czasowe okresu wypowiedzenia. Warto by
natomiast rozwazy¢, po jakim stazu miatby wchodzi¢ w gre kolejny wymiar cza-
sowy okresu wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia powinien wynosié: dwa tygo-
dnie w pierwszym roku zatrudnienia, jeden miesiac w kolejnych dwéch latach pra-
cy i trzy miesiace po uptywie trzyletniego stazu zakiadowego.

VII. Bardzo waznym $rodkiem liberalizacji jest deregulacja, czyli mozliwos¢ od-
stgpowania od pewnych standardow ochronnych na niekorzys$¢ pracownikéw, z re-
guly na okres przejsciowy. Do polskiego prawa pracy deregulacja zostata wprowa-
dzona najpierw w stosunku do standardow uktadowych, a ostatnio takze wzgledem
standardow zawartych w innych poza ustawowych Zrdédtach prawa pracy. Dotad
polski ustawodawca nie zdecydowal si¢ na objecie ta konstrukcja standardow
ustawowych, tak jak uczynili to prawodawcy wielu krajéw Europy Zachodniej juz
w latach osiemdziesiatych®™. Giéwnym celem jej wprowadzenia byla ochrona
miejsc pracy. Twierdzi si¢ nawet, ze jakkolwiek w przypadku konkretnych spraw
dochodzi do pomniejszenia uprawnien pracowniczych w pordwnaniu z regulacja

¥ Warto zaznaczy¢, ze wedlug badan przeprowadzonych w Unii Europejskiej w 1997 r., stosowanie okre-
su wypowiedzenia bylo regula we wszystkich 6wczesnych panstwach czlonkowskich; patrz: Commission euro-
péenne, Cessation de la relation de travail. Situation juridique dans les Etats membres de I'Union européenne
(manuscript), Luxembourg 1997. Mimo braku aktualnych danych nie wydaje sig, by ten stan prawny ulegl zmianie.

3 Por. m.in. B. Brunches, La flexibilité, modéles européens, ,,Droit Social” 1989, nr 1, s. 251 i nast.
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ustawowa, to jednak — catoSciowo rzecz ujmujac — pogorszenie sytuacji pracowni-
czej w takich przypadkach jest wzgledne. Pracownicy (dzialajacy przez swoje
przedstawicielstwo) ograniczaja swe uprawnienia, ale w zamian otrzymujg szanse
zachowania czegos, co ma dla nich najwigksza wartosé, mianowicie — zachowania
miejsc pracy.

Wolno sadzi¢, ze i w Polsce mozna by dokonac¢ liberalizacji przez takie wia-
$nie rozszerzenie deregulacji na ustawowe standardy ochronne. Dopuszczalnosé
odstgpstw od norm stanowionych przez panstwo na niekorzys¢ pracownikow po-
winna by¢ jednak ujeta bardziej restrykcyjnie niz dopuszczalnos$¢ takich odstgpstw
od standardéw regulowanych przez inne normy prawa pracy wymienione w art. 9 ko-
deksu pracy. Powinno to by¢ dozwolone tylko w celu ochrony miejsc pracy i uzalez-
nione od zaistnienia szczegdlnych trudnosci gospodarczych, uniemozliwiajacych
pracodawcy stosowanie standardéw ustawowych. Ograniczenia, poza danymi
o szczegdlnych trudnosciach gospodarczych, moglyby polega¢ na okresleniu spraw
(warunkow) podlegajacych deregulacji i ustaleniu maksymalnego okresu ,,zawie-
szenia” stosowania norm (standardéw) ustawowych.

Zastosowanie takiej deregulacji powinno by¢ dopuszczalne tylko na drodze
ukfadowej lub na podstawie innego porozumienia zbiorowego zawartego ze zwiaz-
kiem zawodowym. Powinno by¢ takze ograniczone do szczebla przedsigbiorstwa
(zaktadu pracy). W razie braku w zakladzie pracy zwigzku zawodowego, mozna by
uzna¢ za podstawe deregulacji porozumienie zbiorowe zawarte z innym (niz zwia-
zek zawodowy), autentycznym i rzeczywiscie istniejacym w danym zakfadzie pra-
cy, przedstawicielstwem pracowniczym. Dopuszczenie porozumien zawartych
z przedstawicielstwem ,,wyfonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy”,
jak to ustalit prawodawca ustawa z 26 lipca 2002 r. (Dz.U. 2002, nr 135, poz. 1146)
nowelizujaca kodeks pracy (w odniesieniu do porozumienn pomniejszajacych warunki
zatrudnienia przewidziane w przepisach poza ustawowych, art. 9-1 kodeksu pracy),
w istocie moze by¢ parawanem dla jednostronnych czynnosci pracodawcy.

VIII. Poczynione uwagi i sformulowane propozycje sa wyrazem przekonania auto-
ra o potrzebie wprowadzenia zmian w prawie pracy w celu dostosowania go istot-
nych przeobrazen, jakie zaszly rzeczywisto$ci gospodarczej. Zmiany te jednak nie
powinny prowadzi¢ do wyeliminowania z prawa pracy fundamentalnych, wiasci-
wych mu wartosci.



