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Arkadiusz Sobczyk*

+# Ustawowe i nieustawowe prawo pracy

1. Uwagi wstepne

olskie prawo pracy jest w znakomitej wigkszosci prawem ustawo-

wym. Dowodzi tego chocby praktyka sadowa, ktora stosunkowo
rzadko dokonuje rozstrzygnie¢ na podstawie tzw. zrodel autonomicz-
nych. Na czele prawa ustawowego znajduje si¢ oczywiscie kodeks pracy.
Istnienie w systemie prawnym pracy kodeksu, czyli aktu w miare mozli-
wosci uniwersalnego, jest symbolem ustawodawczej dominacji w proce-
sie tworzenia prawa pracy. Czasem jest on powodem do dumy, zwlaszcza
gdy wskazuje si¢ na panistwa zachodnioeuropejskie, gdzie kodeks nie jest
zjawiskiem powszechnym. Czasem jest to powod do zmartwien, gdy z za-
zdroscia przygladamy sie rozbudowanej w innych krajach praktyce ukta-
dowej. Z powyzszych powoddw warto — w pracy poswieconej przysztosci
prawa pracy — zatrzymac si¢ nieco nad ustawowa technika regulacji sto-
sunkow spotecznych zwigzanych z praca, w kontekscie ich wad i zalet,
w szczegolnosci na tle prawa pozaustawowego.

2. Publiczne a ustawowe prawo pracy

Rozwazania nad ustawowym prawem pracy warto rozpoczac¢ od za-
rysowania jego relacji do tzw. autonomicznych zrddet prawa pracy. Przy
czym nie interesuja mnie w tym miejscu klasyczne juz rozwazania do-
tyczace tzw. hierarchii zrédet oraz zasady korzystnosci, interesuje mnie
pytanie, w czyim imieniu powstaja ustawy, a takze w czyim imieniu po-
wstajg autonomiczne zrddla prawa.

Przypomnijmy, Ze zgodnie z dominujacymi w doktrynie i orzecz-
nictwie pogladami, tzw. autonomiczne zrédta prawa pracy sa zrédtami
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prawa. Z powyzszym pogladem polemizowalem twierdzac, Ze maja one
najczesciej charakter umow. Wyrazatem wtedy przekonanie, ze ten frag-
ment prawa pracy ma charakter prywatny. Ponadto, w zastanych wypo-
wiedziach nie znajdowatem jasnej odpowiedzi na pytanie, jaki charakter
prawny maja akty tworzenia prawa, skoro dokonywane byly przez pod-
mioty prywatne. Wreszcie, poszukiwatem prawa, ktore postrzegatem jako
substytut ustawy.

Od tego czasu moje poglady ulegly catkowitej ewolucji. Odstapilem
bowiem od pogladu, ze prawo pracy jest prawem czesciowo prywatnym
a czeSciowo publicznym. Obecnie, po uznaniu przeze mnie prawa pracy
za prawo praktycznie w catosci publiczne, prawny charakter tzw. auto-
nomicznych zrédel prawa stat sie dos¢ oczywisty. W ramach prawa pu-
blicznego, a precyzyjniej — administracyjnego, pracodawca oraz partnerzy
spoteczni moga wydawac akty prawa publicznego. Tym samym proces
tworzenia autonomicznego prawa pracy jest w moim przekonaniu proce-
sem publicznym. A czynnosci ustanawiajace lokalne prawo pracy sa ak-
tami administracyjnymi, a nie czynnosciami prawnymi. Konsekwentnie,
autonomiczne zrddia prawa pracy maja charakter generalnych aktéow ad-
ministracyjnych, a nie quasi ustaw.

Powyzsze stwierdzenie konweniuje zreszta z konstatacja, zgodnie
z ktdra osoby zwiazane z zakladem pracy stanowia wspdlnote!. W ramach
wspolnot moga bowiem wystepowac akty generalne, zwlaszcza tam, gdzie
wewnetrzne regulacje wprowadzane sa w formutach niedemokratycznych
lub w postaci demokracji posredniej. A takie wlasnie formuty podejmowa-
nia decyzji zachodza w zaktadzie pracy. Konsekwencja takiej perspektywy
jest twierdzenie, Ze zardwno ustawowe prawo pracy, jak i to autonomicz-
ne, majq charakter publiczny. Tak ustawy, jak i prawo autonomiczne wpro-
wadzane sa bowiem w zycie w drodze aktéw prawa publicznego.

W dalszej cze$ci rozwazan skupiam si¢ na prawie ustawowym, sta-
rajac sie ocenic¢ jego efektywnos¢. Jednak ukazujac bariery jego rozwoju
wskazuje na atuty prawa autonomicznego.

3. Ustawowe prawo pracy a zasada rdwnosci

Panstwo zwigzane jest konstytucyjna zasada réwnosci. A skoro pra-
codawca lub partnerzy spoteczni w zaktadach pracy dokonuja aktow pu-
blicznych, czyli w imieniu panistwa, to takze oni zwigzani sa powyzsza
zasada. Konsekwentnie, prawo publiczne musi wszystkich jego adresa-

! Na temat wspolnotowosci zaktadu pracy pisze wiecej w A. Sobczyk, Wspélnota za-
ktadu pracy jako emanacja spotecznej gospodarki rynkowej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
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tow traktowac réwno. Przy czym rownosc¢ trzeba rozumiec takze jako tzw.
réwnos¢ w prawie, czyli wyréwnywanie normami asymetrycznymi sytu-
acji podmiotow nierownych.

Rzecz w tym, zZe inna jest przestrzen spoteczna (punkty odniesienia)
dla ustawodawcy, a inna dla pracodawcy (partneréw spotecznych). Pan-
stwo musi zapewnic¢ prawo traktujace rowno wszystkich zatrudnionych,
wszystkich zatrudniajacych oraz wszystkich zatrudnionych w relacji
do pracodawcéw konstytucyjnych. Nie musze oczywiscie na tym pozio-
mie rozwazan rozwija¢ watku, iz r6wnos¢ wobec prawa nie jest tozsama
z identycznoscia sytuacji prawnej. Tymczasem autonomiczne prawo pra-
cy musi zapewnic¢ rownos¢ tylko swoim adresatom, czyli najczesciej pra-
cownikom. Przynajmniej w chwili obecnej nie dostrzegam przykladow,
w ktérych autonomiczne prawo pracy mogtoby naruszy¢ zasade réwno-
sci pomiedzy pracownikami a pracodawcami konstytucyjnymi lub po-
miedzy pracodawcami konstytucyjnymi. Szczegdlnie, Ze ci ostatni wdra-
Zaja powyzsze prawo poprzez swoje organy. Jednak catkowicie tego nie
wykluczam. Wyrazam bowiem poglad, ze organy osob prawnych tworzac
lub negocjujac autonomiczne prawo pracy nie wystepuja w roli cywilnego
przedstawiciela udzialowcédw lub akcjonariuszy, lecz jako osoby wyposa-
zone we wtadztwo publiczne. Tym samym ksztattuja sytuacje prawna ak-
cjonariuszy badz wspdlnikéw na podstawie normy kompetencyjnej, a nie
na podstawie umocowania o charakterze cywilnym. Niemniej jednak ten
ostatni watek nie jest tu kluczowy.

Wracajac jednak do prawa ustawowego — znacznie fatwiej jest zapew-
ni¢ standard réwnos$ci wobec prawa w mniejszej spotecznosci niz w przy-
padku calej wspdlnoty panistwowej, zwlaszcza, jesli wystepuja wielopo-
ziomowe zaleznosci miedzy ludzmi. W efekcie jest wiec tak, ze ustawowe
prawo pracy daje znacznie mniejsze mozliwosci réznicowania standardow
prawnych. Klasycznym przykladem moze tu by¢ ustawa o tzw. zwolnie-
niach grupowych w tym aspekcie, w ktérym dotyczy odpraw. Zgodnie
z aktualnym brzmieniem ustawy, pracodawca zatrudniajacy mniej niz
20 pracownikéw nie ma obowiazku ich wyptaty, jesli wypowie umowe
0 prace z przyczyn niedotyczacych pracownika. Rdznicuje to wiec sytuacje
prawng pracownika, w zaleznosci od kryterium wielkosci pracodawcy.

Problem ten wzbudzil uzasadnione watpliwosci konstytucyjne, co
doprowadzito do rozstrzygniecia trybunalskiego. Trybunal stwierdzit
przy tym, ze ustawa o zwolnieniach grupowych nie narusza konstytucyj-
nej zasady rownosci, albowiem matych pracodawcow nie sta¢ po prostu
na dzwiganie tak wielkich ciezaréw?. Rozumowanie TK jest trafne tylko

2 Wyrok TK z dnia 24.04.2004, sygn. akt K 54/02, DzU, 2004 nr 40, poz. 374; , Monitor
Prawniczy” 2004, nr 6, s. 246, ,,Orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego” 2004, Seria A,
nr 2, poz. 10, Legalis.
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o tyle, ze potencjat ekonomiczny niektérych pracodawcow (mierzony
przez uproszczone, ale chyba jedyne sensowne kryterium, jakim jest wiel-
ko$¢ zatrudnienia), uzasadnia zmniejszenie ich ciezaréw socjalnych. Tyle
tylko, ze powyzsze orzeczenie nie stoi w sprzecznosci z twierdzeniem,
ze stan prawny jest jednak niekonstytucyjny. Bo jesli juz zdiagnozowac
sens odprawy jako $wiadczenia socjalnego, czyli Swiadczenia uzasadnio-
nego potrzebami, a nie zastugami, to pozbawienie redukowanych pracow-
nikéw prawa do odpraw w sposdb oczywisty narusza zasade réwnosci.

Rzecz nie polega bowiem na tym, aby pracownik otrzymat odprawe
od pracodawcy. Odpowiedzialnos$¢ za zaspokajanie potrzeb spotecznych
spoczywa na wspolnocie (panstwowej, samorzadowej lub zakltadowej).
Spoczywa takze na rodzinie, ale akurat w kontekscie odpraw nie ma
to znaczenia. Dlatego wspodlnota winna zapewnic¢ pracownikowi pomoc
w zwiazku z utratg pracy. Jesli wiec zwolniliSmy z powyzszego obowigz-
ku pracodawce, to pracownik winien jg otrzymac od panstwa lub gminy.
Wtedy osiagnelibysmy standard réwnosci wobec prawa pracownikéw
oraz rownosci wobec prawa pracodawcdw. Bo rzeczywiscie jest tak, ze ob-
cigzenia socjalne s3 w wigkszym stopniu ucigzliwe dla pracodawcow
matych, a w mniejszym dla duzych. Tym samym jednakowe obciazenia
dla wszystkich pracodawcow maja ten skutek, ze niszcza konkurencyj-
nos¢ podmiotéw matych. Pomijam juz wazkie konflikty wartosci, jakie
wystepuja w przypadku matych firm rodzinnych, w ktorych socjalne po-
trzeby pracownika maja silniejsza ochrone prawna niz socjalne potrzeby
pracodawcy i jego rodziny.

Powyzszy przyklad prowadzi do wniosku, ze w kwestii odpraw moz-
liwe sq dwa rozwiazania. Pierwsze, o ktorym byta juz mowa, ze odprawy
dla pracownikéw zatrudnionych u matych pracodawcow zostang wypta-
cone przez system ubezpieczen spotecznych. Drugie jest takie, ze odpra-
wy zostana w ogole usuniete z ustawy. Tak jest zreszta w wielu krajach.
Konsekwentnie, odprawy stana si¢ domena autonomicznych aktéow pra-
wa pracy, gdzie zasada rownosci ma inne punkty odniesienia. Odprawy
wyplaca wiec ci, ktérych bedzie na to staé, o ile bedzie taka potrzeba.
Wszak dobrze ptatni pracownicy nie musza otrzymywac odpraw. Powyz-
sze rozwigzanie jest sensowne jeszcze o tyle, ze prawdopodobienistwo wy-
ptacania odpraw przez system ubezpieczen spolecznych jest iluzoryczne.
Jednak oba rozwigzania sa dobre. A trwanie w aktualnym stanie praw-
nym jest w moim przekonaniu trwaniem w stanie oczywistego deliktu
konstytucyjnego naruszenia zasady rownosci.

Powyzszy tok rozumowania dotyczy zresztg wszelkich potencjalnych
ulg w obciagzeniach dla pracodawcow stabszych ekonomicznie. Bo tez
trzeba dodac, Ze nie ma jednak prostej zaleznosci pomiedzy wielkoscia za-
trudnienia a pozycja ekonomiczna. Stabsza ekonomicznie moze by¢ takze
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potezna pod wzgledem zatrudnienia spotka, ktora walczy o przetrwanie.
Zreszta warto spojrzec na inne przyklady nieréwnosci po stronie praco-
dawcéw w kontekscie ciezaréw socjalnych. Najlepszym przykladem sa
wynagrodzenia chorobowe, ktore sa niezwykle ucigzliwe dla mikropra-
codawcow. Promocja takich form winna nastepowac poprzez przeniesie-
nie ciezaru wyptaty wynagrodzenia chorobowego na ZUS (zasitek), a nie
poprzez prostg likwidacje wynagrodzenia chorobowego. W ten sposob
gwarantujemy standard réwnosci pomiedzy pracodawcami (wspieramy
matych pracodawcow) oraz miedzy pracownikami (kazdy chory otrzyma
zabezpieczenie, cho¢ z innych zrddet).

Warto takze wspomnie¢, ze proces likwidowania powszechnie stoso-
wanych swiadczen nie jest czyms$ nowym. Mam tu na mys$li nagrody jubi-
leuszowe, ktére wraz z prywatyzacja staly si¢ przedmiotem uktadow zbio-
rowych u pracodawcdéw w miare zamoznych, a nie wystepuje w zaktadach
stabszych. Inna rzecz, ze rozwiazanie to nie cieszy si¢ obecnie duza popu-
larnoscia z powoddw podatkowych (silnie obcigza tzw. rezerwy spotek).

Podsumowujac, podstawowa wada ustawowego prawa pracy jest to,
ze jego mozliwosci réznicowania sytuacji prawnej pracodawcéw i pra-
cownikow wedlug kryterium wielkosci pracodawcy sa bardzo ograniczo-
ne. A jesliby juz chcialo si¢ takowe réznicowanie przeprowadzi¢ w sposob
glebszy, to okazatoby sie, ze nalezy powyzsze silnie wesprze¢ srodkami
publicznymi dla tych pracownikéw, ktérzy utraciliby swiadczenia wypta-
cane przez pracodawcow.

4. Ustawowe prawo pracy a zasada proporcjonalnosci

Dominujaca cze$¢ ustawowego prawa pracy skupia si¢ na ingerencji
w prawa i wolnosci ludzi w zwigzku z wykonywaniem pracy zarobkowej
lub prowadzeniem dziatalnos$ci gospodarczej, cho¢ wcale nie jest oczywi-
ste, czy pomiedzy wolnosScia pracy a wolnoscia prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej jest jakas istotna rdznica.

Powyzsza konstatacja z perspektywy pracodawcy oznacza tyle,
ze ustawodawca ogranicza jego wolnos¢ lub nawet wilasnos¢ w imie
ochrony praw pracownikéw. Najczesciej dotyczy to praw czlowieka, cza-
sem innych zadan i celow publicznych.

Ingerencja prawa publicznego w wolnosci i prawa indywidulane
musi si¢ jednak cechowac proporcjonalnoscia i subsydiarnoscia. Wyzej,
piszac o odprawach z tytulu zwolnien z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika, wspomnialem juz o aspekcie proporcjonalnosci. Ustawodawca
uznal bowiem, ze powyzsze obciazenie jest dla matego pracodawcy nad-
mierne. Zwlaszcza, Ze jest to obciazenie o charakterze fiskalnym, skoro ma
charakter socjalny.
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Problem w tym, ze z perspektywy mikropracodawcow takich nad-
miernych obciazen jest wiecej. Przy czym wspomniany wyzej problem
$wiadczen jest relatywnie fatwy do rozwiazania. Mozna bowiem zastapic¢
$wiadczenia od pracodawcdéw Swiadczeniami z systemu ubezpieczen spo-
fecznych lub budzetu. Mozna tez materi¢ $wiadczen pozostawic¢ do ure-
gulowania autonomicznemu prawu pracy.

Znacznie wigksze problemy powstaja w kontekscie obowiazkéw pu-
blicznoprawnych polegajacych na obowiazku dziatania. Dobrym przy-
ktadem sa tu regulacje dotyczace zapobiegania mobbingowi badz dys-
kryminacji. Powyzsze obowigzki maja w moim przekonaniu charakter
publiczny i wyreczaja wspdlnote panstwowa w zakresie ochrony czto-
wieka przed naruszeniem jego wolnosci pracy. W tym kontekscie trudno
sobie wyobrazié, ze prawo mogloby zwolni¢ z obowiazku przeciwdziata-
nia pracodawcdéw matych, choé nie jest to zupeinie wykluczone. Przeciw-
dziatanie nabiera przeciez realnego wymiaru tam, gdzie zjawiska maja
lub moga mie¢ charakter anonimowy. Ale tez trudno zaakceptowac sytu-
acje, aby pracodawca nie mial obowiazku przeciwdziatania np. molesto-
waniu tylko dlatego, ze zatrudnia nieliczny zespot pracowniczy.

Problem jednak w tym, ze przeciwdziatanie kwalifikowanemu naru-
szaniu ddbr osobistych nie zawsze jest proste. Czasem wymaga trudnego
procesu ustalenia stanu faktycznego oraz oceny wiarygodnosci uczest-
niczacych w nim osob. Czasem za$ wymaga powaznego i kosztownego
wsparcia prawnego. A blad w ocenie sytuacji moze si¢ wigzac z szeregiem
istotnych konsekwencji materialnych lub osobistych. Z tej perspektywy
natozony na matych pracodawcéw obowiazek publiczny jest trudny
do udzwigniecia, przy rownoczesnych znacznych ryzykach prawnych.
A w zwiagzku z tym zarzut niedochowania przez ustawodawce zasady
proporcjonalnosci brzmi bardzo powaznie.

Zreszta powyzszy tok rozumowania mozna przeprowadzic¢ np. na tle
obowiazkow zwiazanych z archiwizacja akt. Wszak zatrudnienie przez
pracodawce jednej osoby na kilka dni ma taki dla niego skutek, ze przez
kilkadziesiat lat musi on przechowywac¢ akta osobowe, i to w warunkach
zapewniajacych ich bezpieczenstwo.

We wskazanych wyzej wypadkach trudno przyja¢ rozwigzanie, kto-
re sprowadziloby sie do catkowitego usuniecia z systemu prawa powyz-
szych obowiazkow, cho¢ w przypadku przeciwdziatania naruszaniu débr
osobistych jest to teoretycznie mozliwe. Wszak przez lata nie mieliSmy
regulacji prawnej w tym zakresie.

Dlatego potencjalny zarzut nieproporcjonalnosci mozna uchyli¢ wy-
facznie w ten sposob, ze panstwo zapewni system bezposredniego wspar-
cia podmiotom zobowigzanym (pracodawcom). Czy bedzie to zapewnie-
nie pomocy prawnej lub innej w przedmiocie przeciwdziatania naruszaniu
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dobr osobistych, czy darmowe archiwizowanie akt, to juz kwestia tech-
niczna. W kazdym razie trzeba podkresli¢, ze naktadanie na matych pra-
codawcow powszechnych i jednakowych obowiazkéw musi sie spotkac
co najmniej z ryzykiem naruszenia zasady proporcjonalnosci. Z kolei
proste réznicowanie sytuacji prawnej generuje ryzyko naruszenia zasady
rownosci w stosunku do pracownikéw. Pogodzenie tych wartosci wyma-
ga w moim przekonaniu bezposredniego zaangazowania panstwa.
Problem jest przy tym o tyle wiekszy, ze niektérych wartosci publicz-
nych nie mozna scedowac na poziom prawa autonomicznego. Przyktado-
wo, archiwizacja akt osobowych wiaze sie z ochrong istotnych wartosci
spolecznych, przede wszystkim w kontekscie zapewnienia zabezpiecze-
nia socjalnego. Dlatego nie mozna pozostawi¢ decyzji o tym, czy archiwi-
zowag, czy tez nie decyzji pracodawcy lub partneréw spotecznych.

5. Ustawowe prawo pracy a zasada subsydiarnosci

Powazna bariera w rozwoju prawa ustawowego, skierowanego
do nieograniczonej liczby adresatow, jest bariera subsydiarnosci. Istota
zasady subsydiarnosci jest to, Zze nie wolno nakladac¢ na cztowieka obo-
wiazkOdw ograniczajacych jego prawa lub wolnosci, jesli cele spoleczne
mozna efektywnie osiagnac innymi metodami badz jesli jest to po prostu
zbedne. Wdziecznym przykladem ukazujacym zwigzane z tym problemy
sa wspominane juz wyzej swiadczenia socjalne.

Istota $wiadczen socjalnych jest bowiem to, ze ich przedmiotem jest
zaspokajanie potrzeb uznanych za spolecznie istotne. O ile sama zasada
nie budzi watpliwosci, o tyle wystepujace w prawie pracy narzedzia jej
realizacji zupelnie od nich abstrahuja. Uwaga ta dotyczy takze dyskusji
doktrynalnych, w ktdrych nie pojawia si¢ pytanie o obowiazek dbatosci
0 samego siebie przez czlowieka. W efekcie mamy do czynienia z rozwia-
zaniami prawnymi, w ktorych $wiadczenia o charakterze socjalnym przy-
znawane s pracownikom bardzo dobrze wynagradzanym. Tym samym
powszechnie obowiazujace prawo pracy nakiada na pracodawce ciezary,
pomimo braku uzasadnionej potrzeby spoteczne;j.

Naruszajac zasade subsydiarnosci, ustawowe prawo pracy czesto
prowadzi takze do naruszenia zasady rownosci. Dobrym przyktadem
beda przepisy urlopowe. Mechaniczne przyznanie prawa do 26 dni urlo-
pu platnego abstrahuje od tego, ze niektorzy pracownicy nie maja dzieci,
sa w sile wieku i wykonuja prace nie zwiazana z potrzeba nadzwyczaj-
nej regeneracji. Tymczasem pracownik posiadajacy dzieci poswieca swoj
urlop wypoczynkowy w znacznej czesci wlasnie opiece nad nimi, a nie
tylko na wypoczynek wiasny. Dlatego przy tym samym wymiarze urlopu
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sytuacja 0sob znajdujacych si¢ w istotnie rézniej sytuacji jest nieréwna.
Inne potrzeby urlopowe ma czlowiek starszy, a inne mtodszy.

Innym przykitadem naruszenia zasady subsydiarnosci w kontekscie
urlopow, sa tzw. swiadczenia urlopowe. Kazdy pracownik w zaktadzie za-
trudniajacym do dwudziestu pracownikéw moze naby¢ prawo do $wiad-
czenia urlopowego w tej samej wysokosci, niezaleznie od uzyskiwanych
dochoddéw. Nabywa je wiec takze wtedy, gdy nie wystepuje potrzeba po-
mocy finansowe;j.

Wspominane wyzej uwagi prowadza do wniosku, ze powszechnie
obowiazujace regulacje prawa pracy napotykaja kolejna bariere konstytu-
cyjnoprawna. Inna rzecz, ze nie jest jej tatwo zaradzi¢. Mozliwe sg —jak sie
wydaje — trzy mozliwe techniki legislacyjne. Pierwsza, to catkowite usu-
nigcie niektorych instytucji z ustawy oraz pozostawienie powyzszych
kwestii regulacji w prawie autonomicznym. Istnieje jednak realna obawa,
ze wywola to nieodwracalny proces obnizenia standardow, czego zreszta
nie oceniam z zalozenia negatywnie.

Druga mozliwos$¢ jest taka, ze ustawa zezwoli na odstapienie od jej
standardow, pod warunkiem pozyskania zgody cztonkéw wspdlnoty za-
ktadowej. Takie rozwigzanie wystepuje juz obecnie w przypadku odpisow
na zakltadowy fundusz $wiadczen socjalnych oraz decyzji o nietworzeniu
funduszu w ogdle.

Wreszcie mozna rozwazy¢ i takie rozwiazanie, w ktérym pracodawca
sam decyduje o standardzie prawa pracy w ramach dozwolonych przez
ustawe. Jednak obnizenie standardéw ustawowych wymagatoby obiek-
tywnego uzasadnienia. Takie rozwigzanie wydaje si¢ na pierwszy rzut
oka najgorsze. Jednak nie jest to oczywiste. Decyzja pracodawcy w po-
wyzszym zakresie nigdy nie bedzie dowolna. Takie dziatanie jest bowiem
aktem administracyjnym, skoro decyduje o zakresie stosowania ustawy.
Tym samym z zalozZenia podlega ocenie z perspektywy konstytucyjnej
aksjologii zycia spotecznego (sprawiedliwosci, proporcjonalnosci, subsy-
diarnosci) z kontrola sadowa wlacznie.

A przeciez nic nie stoi na przeszkodzie, aby ustawa wprowadzita
bardziej zobiektywizowane kryteria oceny decyzji pracodawcy, z opinio-
waniem przez pracownikdéw wilacznie. Zreszta nic takze nie stoi na prze-
szkodzie temu, aby wskazane wyzej rozwiazania potaczy¢ lub zastosowac
réownolegle.

W kazdym razie przesuniecie czesci decyzji dotyczacych ciezaréw so-
gjalnych na poziom wspoélnot zakladowych w znacznym stopniu obniza
ryzyko naruszenia zasady subsydiarnosci, tak samo zreszta, jak i narusze-
nia zasady proporcjonalnosci. Przy czym decentralizacja ma swoja oczy-
wistg granice, ktdra jest zapewnienie realizacji istoty publicznych praw
pracowniczych. W zakresie wyznaczenia tej istoty prawo ustawowe od-
grywa bardzo istotna role, ktdrej zastgpic sie nie da.
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6. Ustawowe prawo pracy a zasada sprawiedliwosci

Ustawowe prawo pracy miewa takze — w moim przekonaniu — wigk-
sz skfonnos¢ do naruszania zasady sprawiedliwosci. Czynie przy tym nie-
co ryzykowne zatozenie, ze bywaja niesprawiedliwe rozwigzania prawne,
ktore nie naruszaja zasad rownosci, subsydiarnosci i proporcjonalnosci.
By¢ moze wigc wyodrebnienie zasady sprawiedliwosci jako zasady samo-
dzielnej nie jest najszczesliwsze. Nie przeczy to ogdlnemu stwierdzeniu,
ze perspektywa sprawiedliwosci jest co najmniej elementem innych zasad
konstytucyjnych.

Przechodzac na grunt ustawowego prawa pracy stwierdzi¢ nalezy,
ze realizowanie polityki spotecznej kosztem niektérych tylko cztonkow
wspolnoty i bez ich udziatu, stwarza wigeksze ryzyko wprowadzenia roz-
wiazan niesprawiedliwych niz dzieje sie to w przypadku aktow prawa
zaktadowego. Powyzsze wynika zapewne z tego, ze prawo ustawowe
znajduje si¢ pod wigkszym wplywem idei i wyborczych kalkulacji, pod-
czas gdy prawo lokalne jest silniej zwigzane z mozliwosciami. W efekcie
jest tak, ze ustawodawca, nie odczuwajac bezposrednio niesprawiedli-
woséci wprowadzonych rozwigzan, nie usuwa blednych regulacji przez
wiele lat.

Przykladow rozwigzan nieracjonalnych jest wiele. Regulacje praw-
ne dotyczace wynagrodzenia chorobowego lub zasitku chorobowego
prowadza do sytuacji, w ktorej przebywanie na urlopie badZ zwolnieniu
chorobowym bywa bardziej optacalne niz wykonywanie pracy. Przepisy
dotyczace ustalania wymiaru urlopu proporcjonalnego sa tak skonstru-
owane, ze wymiar urlopu bywa niewspotmierny do okresu zatrudnienia.
Wreszcie, bledna w moim przekonaniu ocena istoty rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia doprowadzila do tego, Ze ustawa nakazuje
wyplacanie ekwiwalentu za urlop osobie, ktora sSwiadomie narusza prawa
pracownicze dziatajac na szkode pracodawcy oraz innych pracownikow.
Jest to rozwigzanie nie dajace sie pogodzi¢ z poczuciem sprawiedliwo-
ci i w przypadku autonomicznego prawa pracy byloby zapewne do$¢
szybko skorygowane. W przypadku prawa ustawowego trwa od wielu
lat, a doktryna probuje uzasadni¢ obowigzujacy stan prawny przy dos¢
niklych argumentach sprawiedliwosciowych.

Podobne problemy dotycza szeregu zagadnien zwiazanych z tzw.
szczegolng ochrong zatrudnienia. Dobrym przyktadem jest tu jawne pro-
mowanie powyzszej ochrony w przypadku kobiet korzystajacych z ochro-
ny zwigzkowej w okresach chronionego macierzynistwa. Uwaga ta doty-
czy ochrony przed rozwigzaniem umowy bez wypowiedzenia oraz tzw.
sprzeciwu w przypadku redukgji indywidulanych.
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7. Podsumowanie

Od wielu lat toczy si¢ w polskiej doktrynie prawa pracy dyskusja
nad stabos$cig prawa zakladowego, a w szczegdlnosci uktadéw zbiorowych
pracy. Wskazuje si¢ przy tym szereg wazkich argumentdow, ktdre wyjasnia-
ja ten stan rzeczy. Niniejszy glos jest elementem tej dyskusji, cho¢ pada
z innej perspektywy. Wydaje sie¢ bowiem, ze bardzo powazne i bezkom-
promisowe potraktowanie zasad konstytucyjnosci ustaw moze doprowa-
dzi¢ do tego, ze cze$¢ instytucji prawa pracy zostanie z nich wyparta. Al-
ternatywnie, technika ustawodawcza bedzie katalizatorem rozwoju prawa
zakladowego. Stanie si¢ tak wtedy, gdy ustawa wprowadzi rozwiazania
widetkowe, pozostawiajac partnerom spotecznym decyzje co do ostatecz-
nego wyboru standardu prawnego. Wydaje sig, ze to ostatnie rozwigzanie
jest w warunkach stabej tradycji uktadowej w Polsce najlepsze.

Bibliografia

Sobczyk A., Wspdlnota zakladu pracy jako emanacja spotecznej gospodarki rynkowej, ,Pracai Za-
bezpieczenie Spoleczne” 2015, z. 4.

Statutory and Non-statutory Labour Law

Summary

In the doctrine of Polish law, extensive statutory labour law can be something to be
proud of. However, there is evidence to suggest that excessive statutory law can be ad-
versely affecting the growth of the economy and, consequently, the labour market, espe-
cially the benefits following from the employment relationship.

Labour law is predominantly social in its nature. Due to the fundamental right
of equality before the law to which he is obligated, the state legislator must set equal stand-
ards for all employed. However, by doing so, he imposes equal burdens on all employers,
thereby failing to take into account their different economic situations. Therefore, the prin-
ciples of equality and proportionality that apply to employers are violated. The above
means that, if the legislator should differentiate social standards, then he will always
violate the principle of equality sometimes in relation to the employees and sometimes
to the employers. In the conclusion, the author argues that the legislator should strengthen
the social dialogue rather than further develop the social legislation, to avoid limitations
arising from the principle of equality.





