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Podstawowe problemy
przyszlego prawa pracy

Przysztos¢ nalezy do tych,
ktérzy przygotowujq sie do niej dzis.

George Orwell

1. Przyszto$¢ prawa pracy zalezy od wielu uwarunkowan gospodarczych,
spolecznych czy nawet politycznych. Pomimo wspdlnych cech demokra-
tycznych panstw o gospodarce rynkowej, wystepuja w tym zakresie réznice
miedzy nimi. Dotyczy to takze tradycji i wybieranych drdg rozwoju. Prze-
kladaja si¢ one na zréznicowanie prawa pracy w poszczegolnych panstwach.
Réwniez przysziosc tej dziedziny prawa moze ksztattowad sie nieco inaczej
w kazdym z nich. Stad tez dalsze uwagi odnosza si¢ do polskich warunkéw
i perspektyw rozwojowych prawa pracy. Nie podwaza tego fakt, ze pewne ce-
chy prawa pracy sa wspolne dla wigkszosci panstw, do czego przyczynia sie
takze miedzynarodowe i unijne prawo pracy. Jak dtugo bedzie obowiazywac,
stanowi ono zarazem prawne ramy jego rozwoju w okreslonych panstwach,
w tym zwlaszcza panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej.

Wiele jest spraw ogolnych i szczegétowych, ktére zapewne beda wy-
magaly rozwiazania w przysztosci. Dalsze wywody dotycza tylko kilku
z nich, ktoére — jak sie wydaje — beda miaty kluczowe znaczenia dla przy-
sztego prawa pracy.

2.Nalezy zatozy¢, ze w przysztosci prawo pracy bedzie sie nadal opie-
ra¢ na stosunku pracy'. Wyksztalcenie si¢ odrebnego od prawa cywilnego

" Prof. zw. dr hab., Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. Kie-
rownik Katedry Prawa Pracy i Polityki Spotecznej UW.

! Wiele dyrektyw wymienia obydwie podstawy zatrudnienia, co wskazuje na ich
zréznicowanie w poszczegélnych panstwach cztonkowskich, na przyktad dyrektywa
91/533/EWG w sprawie obowigzku informowania pracownikéw o warunkach umowy
lub stosunku pracy (DzUrz WE L 288 z 08.07.1992).
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stosunku prawnego spowodowane byto potrzeba ochrony pracownikéow
jako stabszej strony stosunku pracy. Wynika ona w duzym stopniu z prze-
piséw stanowionych przez panstwo, a nie z woli stron. W konsekwencji
powstanie stosunku pracy (nawigzanie umowy o prace) jest rownoznacz-
ne z przymusowym zastosowaniem przepisow prawa pracy. Broni si¢ ono
bowiem przed ich niestosowaniem. Rozwo¢j prawa pracy polega przede
wszystkim na ograniczeniu wykorzystania umowy o prace. Nastepuje
to od ponad dwdch wiekéw, w stopniu duzo wigkszym niz w odniesie-
niu do innych umow prawa prywatnego. Zauwazono bowiem, iz swo-
boda umoéw i réwnosc¢ ich stron (lezace u podstaw cywilnoprawnego
stosunku zobowigzaniowego) w stosunkach pracy byly jedynie formal-
ne, a w rzeczywistosci pozycja pracodawcy byta zdecydowanie silniejsza
niz pracownika. Prawo pracy, ktorego istotny sens sprowadza si¢ do sto-
sunkow umownych, z powodu przewagi pracodawcy stawato sie coraz
bardziej prawem ustawowym?® Majac w pamieci naduzywanie swobody
umow w okresie wczesnego kapitalizmu, prawo pracy nie ufa umowie?,
co daje si¢ zauwazy¢ rowniez wspotczesnie.

Proces ograniczania umowy przez ustawe nie jest jeszcze zakonczony,
a jego rezultaty nie sg jednoznaczne. Z jednej strony, zakres ustawodaw-
stwa pracy wciaz sie poszerza. Z drugiej natomiast widoczna jest tenden-
¢ja do ograniczenia roli ustawy (deregulacja prawa pracy) spowodowana
wzrostem konkurencji miedzynarodowej i potrzeba zwalczania bezrobo-
cia. Dotyczy to zwtlaszcza starych panstw Unii, gdzie obserwuje sie cze-
Sciowe wycofywanie si¢ panistwa z regulacji warunkéw zatrudnienia®.

Roéwniez w przysztosci w prawie pracy musi dochodzi¢ do ograni-
czenia swobody uméw. W przeciwnym razie pracodawcy ksztattowaliby
je z naruszeniem pozycji pracownikow. Dotyczy to przede wszystkim ro-
dzaju umowy zawieranej z osobg majaca swiadczy¢ prace na warunkach
okreslonych prawem. Z tego punktu widzenia zatrudnienie spetniajace te
warunki nastepuje na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe za-
wartej umowy (por. art. 22 § 1' k.p.). Ograniczenie swobody umoéw musi do-
tyczy¢ rowniez tresci umowy. W szczegdlnosci w przysztosci nalezy zacho-
wac regule, ze nie mozna odej$¢ od przepisOw prawa pracy na niekorzysc¢
pracownika. Reguta ta wystepuje rowniez w miedzynarodowym i unijnym
prawie pracy. Bez zachowania tych ograniczen swobody umdw, prawo pra-
cy stracitoby swoj ochronny charakter, rozwijany od ponad dwéch wiekow.

2 J. Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1995, s. 133.

3 Por. P. Hanau, K. Adomeit, Arbeitsrecht, Luchterhand 2005, s. 24-25.

* Por. np. Beyond Employment. Changes in Work and the Future of Labour Law in Euro-
pe, ed. A. Supiot, University Press, Oxford 2001, s. 139, gdzie stwierdza si¢ ,What all EU
countries appear to have in common at the present time is a general retreat of the State
at national level”.
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3. Niektdérzy przedstawiciele pracodawcdédw, jak réwniez ekonomisci
utrzymuja, ze stosunek pracy ma charakter przestarzaty, a , etat” nie przy-
staje do pewnych rodzajéw zatrudnienia, na przyktad w budownictwie.
Szerokie obecnie stosowanie umow cywilnoprawnych rodzi che¢ zanego-
wania zatrudnienia pracowniczego. Trudno zgodzic si¢ z tym pogladem.
Jak powyzZej wspomniano, stosunek pracy obejmuje przepisy stanowione
przez panstwo, ktore maja charakter ochronny. Z reguty nie mozna od nich
odej$¢ na niekorzys¢ pracownikow. Taki tez charakter maja postanowie-
nia normatywne aktow prawnych pochodzacych od partneréw spotecz-
nych. Obok tego stosunek pracy jest ksztalttowany wolg stron. Pozwala
to na okreslenie w szczegolnosci rodzaju, miejsca, rozmiaru czy dtugo-
Sci zatrudnienia, jak i wysoko$ci wynagrodzenia. Obok tego pracodaw-
ca ma swobode ksztaltowania czasu pracy, a zwlaszcza jego rozkladu’.
Tres¢ stosunku pracy moze by¢ wiec dostosowana do bardzo réznorod-
nych warunkéw wykonywania pracy. Ochrona wynikajaca z przepiséw
ustawowych nie przekresla mozliwosci daleko idacej indywidualizacji
warunkow zatrudnienia w umowie. Prawo chroni jedynie pracownika
przed niekorzystnym jej uksztaltowaniem, jak — zwlaszcza — nadmierny
czas pracy, ciagle zatrudnienie na czas okreslony, jednostronne ustalanie
miejsca pracy czy wynagrodzenie nizsze niz minimalne.

Prawa pracy nie zastapi ochrona innych wykonawcéw pracy, w tym
zwlaszcza zatrudnionych na podstawie umow cywilnoprawnych. Ochro-
na ta bylaby zreszta, jak o tym mowa ponizej, wzorowana na uprawnie-
niach pracowniczych i pochodna od nich. Odejscie od stosunku pracy
oznaczaloby, ze wykonawcy pracy przestajq by¢ pracownikami. Pozba-
wiatoby to ich szeregu istotnych uprawnien, ktore przystuguja tylko pra-
cownikom, jak chociazby maksymalny czas pracy, urlop wypoczynkowy,
ochrona przed zwolnieniem z pracy czy wynagrodzenie minimalne, zeby
wymienic¢ tylko najbardziej powszechne.

Prawo miedzynarodowe, w tym zwlaszcza konwencje Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy oraz prawo unijne, obejmuje ochrong przede
wszystkim pracownikéw, a tylko w niewielkim stopniu pozostate oso-
by swiadczace prace na innej podstawie. ROwniez swoboda przeptywu
w Unii Europejskiej przystuguje przede wszystkim pracownikom, ktorych
prawo unijne definiuje jednolicie, w sposob bardzo podobny do naszego
prawa. Trudno sobie wyobrazi¢, ze na skutek odejscia od stosunku pracy
zniknelaby u nas kategoria pracownikow. Mozliwe jest natomiast ,uno-
woczesnienie” stosunku pracy, poprzez lepsze dopasowanie go do zrdz-
nicowanego rynku pracy. W szczegdlnosci obok podstawowego modelu

° Szerzej L. Pisarczyk, , Uelastycznienie” czasu pracy jako element przemian stosunku
pracy, [w:] Z zagadnien prawa pracy 1 prawa socjalnego. Ksiega Jubileuszowa Profesora Herberta
Szurgacza, Difin, Warszawa 2011, s. 180 oraz 188 i nast.
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stosunku pracy, z ktorym faczy sie rozbudowana ochrona pracy, mozli-
we bylyby nietypowe stosunki pracy, ktorych tres¢ w wiekszym stopniu
mogtoby ksztattowad ich strony®. Dotyczy to zwlaszcza tych grup osob,
ktore maja silniejsza pozycje rynkowa. Obecnie przepisy prawa chronia
w podobnym stopniu pracownikéw wykonujacych prace proste i poszu-
kiwanych na rynku specjalistow. Uelastycznienie stosunku pracy pozwala
dokona¢ wyboru pomiedzy poszczegdlnymi elementami ochrony pra-
cownikow, przejscie na umowy cywilnoprawne catkowicie pozbawialoby
ich ochrony, ktora nalezatoby dopiero budowa¢ od nowa.

4. Przymusowy charakter stosunku pracy taczy sie scisle z egzekwo-
waniem zatrudnienia pracowniczego. Problem ten nie jest do kornca roz-
wigzany. Niewatpliwie na organach panstwa powinien cigzy¢ obowiazek
wykrywania i sankcjonowania zatrudnienia majacego wyrazne cechy
stosunku pracy, wykonywanego na innej podstawie prawnej, w tym
zwlaszcza w oparciu na umowie cywilnoprawnej. Natomiast tolerowanie
w przysztosci takiego stanu rzeczy przez dluzszy czas musi prowadzi¢
do obnizenia szacunku dla prawa w stosunkach pracy. Jest to bowiem
najbardziej wyrazny przejaw nieskutecznosci stosowania prawa pracy’.
Czesto chodzi przy tym o sytuacje oczywiste®, kiedy za umowa cywilno-
prawna kryje sie niewatpliwe zatrudnienie pracownicze. Dotyczy to takze
samozatrudnienia, okreslanego niekiedy jako fatszywe’. Nierzadko takie
zatrudnienie jest wymuszane na osobach wczes$niej wykonujacych dana
prace na podstawie stosunku pracy.

Jezeli nawet za stosowaniem umow cywilnoprawnych przemawiaja
pewne racje gospodarcze, w tym zwlaszcza nadmierne obciazenia z ty-
tulu zatrudnienia pracowniczego stabych ekonomiczne pracodawcow,
to nalezaloby raczej dazy¢ do obnizenia tych obciazen. Mozliwe byloby
rowniez takie okreslenie tresci stosunku pracy, ze bedzie on obejmowat
mniejszy krag zatrudnionych. Tolerowanie pozornych uméw cywilno-
prawnych prowadzi do sytuacji, w ktorej powigksza sie¢ zakres ich sto-
sowania, co zachodzi zwlaszcza w odniesieniu do oséb podejmujacych
prace czy majacych stabsza pozycje rynkowa, na przyktad wykonujacych

¢ Por. T. Liszcz, Swoboda uméw w prawie pracy, [w:] Wolnos¢ i sprawiedliwosé w zatrud-
nieniu. Ksigga Pamigtkowa poswigcona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lecho-
wi Kaczynskiemu, red. M. Sewerynski, J. Stelina, Gdansk 2012, s. 191.

7 M. Sewerynski, Uwagi o efektywnosci prawa pracy, [w:] Ksiega Pamigtkowa w pigtq
rocznice $mierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 275.

8 Tym samym, jak stwierdza A. Kijowski, Zakres swobody pracodawcy w korzystaniu
z zatrudnienia cywilnoprawnego, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksiega jubileuszowa
Profesora Tadeusza Zieliniskiego, red. M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa
2002, s. 221, ,z ostroznoscia i krytycyzmem” nalezy podchodzi¢ do naduzywania tego
przez organy Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych i Paristwowej Inspekcji Pracy.

® M. Sewerynski, Uwagi o efektywnosci prawa pracy..., s. 275.
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prace wymagajace niskich kwalifikacji, a tym samym fatwych do zastgpie-
nia przez inne osoby. W krancowym przypadku moze dojs¢ do sytuacji,
ze umowy o prace beda mieli tylko ci pracownicy, na ktorych zatrudnie-
niu zalezy pracodawcy.

O ile wykrywanie pozornego zatrudnienia cywilnoprawnego jest za-
daniem organow nadzoru nad warunkami pracy (inspekcji pracy), o tyle
ustalanie jego charakteru nalezy do sadéw. Problemem wymagajacym roz-
wiazania w przysztosci jest sprzeczno$¢ pomiedzy warunkami zatrudnienia
a wolg stron. Nawet jezeli zatrudnienie ma charakter pracowniczy, to niekie-
dy sady powotujac si¢ na swobode umoéw odmawiajg jego uznania za sto-
sunek pracy. Rzecz jest dodatkowo zlozona przez to, Ze niekiedy strony nie
sa tym zainteresowane. Podmiot zatrudniajacy korzysta na tym poprzez
niestosowanie prawa pracy i mniejsze narzuty na prace. Wykonawca pracy
réwniez moze odnosi¢ korzysci finansowe, zwlaszcza w postaci wyzszego
wynagrodzenia. Nierzadko zgadza sie tez na zatrudnienie mniej korzystne
z obawy, ze i tak nie utrzyma zatrudnienia w charakterze pracownika.

5. Nie da sie¢ jednoznacznie i wyczerpujaco wskazad, jakie elementy
tresci stosunku pracy powinny miec¢ charakter minimalny, a przez to gwa-
rantowany pracownikom. Tym samym w przysztosci moze dochodzi¢
do zmian w tym zakresie. Poza ochrona zycia i zdrowia pracownikéw
panstwo moze wycofywac sie z gwarangji niektdrych uprawnien pra-
cowniczych. Wskazuje na to zreszta zréznicowanie ustawowej ochrony
pracownikow w poszczegdlnych krajach. Nie oznacza to, ze pracownicy
pozbawieni byliby szerszej ochrony, lecz wynikalaby ona z prawa au-
tonomicznego, w tym zwlaszcza z ukladéw zbiorowych pracy. Taki za-
bieg z reguly ma takze pozytywny wptyw na gospodarke, ze wzgledu
na mozliwo$¢ lepszego dopasowania warunkéw pracy i ptacy w drodze
przepisow autonomicznych niz pochodzacych od panstwa. Wydaje sie
to rdwniez najlepszym sposobem uelastycznienia prawa pracy. Prawo
pracy w przysztosci ,,nie ucieknie” od tego problemu. Rozw¢j uprawnien
pracowniczych i zwiazanych z tym obciazen pracodawcow zmniejsza
ich konkurencyjnos¢ istotng w warunkach gospodarki globalnej. Prawo
zas pracy musi by¢ zgodne z zasadami gospodarki spoteczno-rynkowej,
co uzasadnia sie takze konieczno$cig sprostania wymaganiom globalnej
gospodarki rynkowej". Potrzebe zdynamizowania gospodarki czy prze-
ciwdzialania jej kryzysowi faczy si¢ natomiast zazwyczaj z postulatami
uelastycznienia prawa pracy.

Brak jest gotowej recepty na owo uelastycznienie. Doswiadczenia in-
nych panstw wskazuja na duze zréznicowanie mozliwych rozwiazan praw-
nych. Sa to przy tym najczesciej rozwigzania czeSciowe, a nie kompletny

10 Ibidem, s. 279.
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program obejmujacy wszystkie dzialy prawa pracy. Wynika to nie tylko
z réznorodnych warunkoéw, w jakich uelastycznia si¢ prawo pracy, ale tez
ze zroznicowanej oceny przyczyn i nastepstw tego zabiegu. W kazdym
przypadku nalezy przy tym zapewni¢ rGwnowage pomiedzy elastyczno-
scig rynku pracy a bezpieczenistwem pracownikow (flexicurity)'. Obok tego
wystepuja inne zatoZenia, na przyktad ochrona zdrowia pracownikow czy
godzenie zycia rodzinnego z zyciem zawodowym. Niezaleznie od zakresu
uelastycznienia prawa pracy najtrudniejsza sprawg jest, i to zapewnie nie
ulegnie zmianie w przyszlosci, negatywne nastawienie do tego pracowni-
kow, a zwlaszcza reprezentujacych je zwigzkéw zawodowych. Z tej row-
niez przyczyny tatwiej bytoby dokonywac tego w uktadach zbiorowych
pracy niz w ustawodawstwie pracy. Ukfad jest bowiem kompromisem
osigganym wspolnie przez pracodawce i zwiazki zawodowe, na podsta-
wie ktorego kazda ze stron moze cos zyskac. Pracodawcy i zwigzki zawo-
dowe nie musza tez — tak jak partie polityczne — obawiac sie negatywnych
nastepstw politycznych okreslonych zmian w prawie pracy. W kazdym
przypadku jednak warunkiem racjonalnych zmian w prawie pracy musi
by¢ partnerstwo pracy i kapitatu oraz spotecznie odpowiedzialne postawy
obydwu stron'?. Wymaga to takze poszerzenia swobody uktadowej (obec-
nie zblizonej do indywidualnej swobody umoéw). W szczegdlnosci nalezy
w szerszym zakresie dopusci¢ mozliwos¢ zastepowania przepiséw usta-
wowych postanowieniami ukltadéw zbiorowych pracy®.

Szczegdlnym przejawem uelastycznienia prawa pracy bedzie na pew-
no w przysztosci rozwoj atypowych form zatrudnienia. Najlepszym
przykladem jest tu praca tymczasowa, ktora uwalnia pracodawce od cze-
$ci obowigzkow zwigzanych z zatrudnieniem pracownika lub innego wy-
konawcy pracy, zapewniajac zarazem $wiadczenie pracy przez potrzeb-
ny czas. W przysztosci obok telepracy mozna sie spodziewac dalszych
form pracy atypowej zwigzanych z technologiami internetowymi. Dosy¢
oczywiste sa natomiast takie formy zatrudnienia, ktore ograniczaja jego
rozmiar lub czas trwania. To ostatnie nie moze by¢ stosowane w nieogra-
niczonym zakresie, gdyz jest zarazem ucieczka od korzysci, jakie pracow-
nikowi daje umowa na czas nieokreslony.

6. Przysztos¢ prawa pracy wymaga niewatpliwie uregulowania za-
trudnienia na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Przepisy kodeksu cy-
wilnego dotyczace umowy zlecenia, umowy o dzielo czy umowy o $wiad-

' Por. np. M. Rycak, Wptyw koncepcji flexicurity na przemiany stosunku pracy, [w:] Wspot-
czesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, red. L. Florek, L. Pisarczyk, Warszawa
2011, s. 211 i nast.

12 Por. M. Sewerynski, Kryzys gospodarczy i prawo pracy, [w:] Prawo pracy. Refleksje i po-
szukiwania. Ksiega Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, Warszawa 2013, s. 30.

13 Szerzej L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 181 i nast.
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czenie ustug sa w tym zakresie dalece niewystarczajace. Znaczna ich czes¢
nie odnosi si¢ zreszta do wykonywania pracy. Natomiast praktyka wyko-
rzystuje przede wszystkim sama forme tych umow, a zwtaszcza ich nazwy,
wypelniajac je wlasna trescia, zgodnie z zasadq swobody umoéw (art. 353!
k.c.). Nierzadko tez czes¢ postanowien takich uméw ma na celu wykaza-
nie, ze strony faczy umowa cywilnoprawna, a nie umowa o prace, chociaz
ich przedmiotem jest $wiadczenie pracy zblizone do pracowniczego. Pod-
miotom zatrudniajacym, ktore wykorzystuja i bardzo czesto naduzywaja
tych umow, chodzi o uzyskanie takiego swiadczenia bez ochrony naleznej
pracownikom i zmniejszenie zwiazanych z tym obciazen wynikajacych
z ubezpieczenia spotecznego i prawa podatkowego.

Jednym ze sposobow ograniczenia tej praktyki jest przyznanie wyko-
nawcom pracy na podstawie umow cywilnoprawnych niektérych upraw-
nien pracowniczych. Osoby te, podobnie jak pracownicy, sa w pozycji
stabszej w stosunku do podmiotow zlecajacych im prace. Czesto jest ona
stabsza na rynku pracy niz potencjalnych pracownikow, poniewaz praco-
dawcy sa w stanie narzuci¢ im zatrudnienie niepracownicze. O ile jednak
pojecie pracownika jest Scisle zdefiniowane w kodeksie pracy, o tyle za-
kres 0sob objetych ochrona zblizona do pracowniczej musiatby by¢ dopie-
ro wyznaczony. Jest to tym trudniejsze, ze powinny tu decydowac kryteria
ekonomiczne i spoteczne, na przyklad state uzyskiwanie okreslonego wy-
nagrodzenia za prace na rzecz jednego podmiotu zatrudniajacego. Kry-
je sie za tym potrzeba ochrony zblizona do pracowniczej. Dotyczy to réw-
niez tzw. samozatrudnienia. Sytuacja spoteczna os6b wykonujacych takie
zatrudnienie zbliza si¢ do potozenia pracownikow. W samozatrudnieniu
dochodzi bowiem do potaczenia cech dziatalnosci gospodarczej i typowe-
go zatrudnienia'. Odnosi si¢ to zwlaszcza do zaleznosci ekonomicznej
od 0s6b zlecajacych prace (nazywanych takze klientami®).

Wykonywanie pracy na podstawie umow cywilnoprawnych na okre-
slonych warunkach taczytoby si¢ na przyktad z pisemna forma tych umow,
pewna ochrona przed ich rozwigzaniem (np. okres wypowiedzenia),
pewna ochrong wynagrodzenia (termin jego wyplaty), prawem do urlo-
pu wypoczynkowego, a moze takze z pewnymi uprawnieniami zwiaza-
nymi z macierzynstwem (podobnie art. 462-475 projektu kodeksu pracy
z 2007 r., o ktérym mowa ponizej). Przykladem takiego rozwigzania jest
art. 304 § 1 k.p., zgodnie z ktorym pracodawca jest obowiazany zapewnic
bezpieczne i higieniczne warunki pracy osobom fizycznym wykonujacym

4 M. Skapski, Problem pojecia i prawnej requlacji samozatrudnienia, [w:] Stosunki zatrud-
nienia w dwudziestoleciu spolecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazji jubileuszu
40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 90.

5 Ibidem.
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prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Zmniejszyloby to rdznice po-
miedzy umowa o prace a umowami cywilnoprawnymi, stanowiaca zache-
te do zatrudniania na podstawie tych ostatnich.

Nie naruszatoby to dotychczasowej regulacji owych uméw w kodek-
sie cywilnym, lecz przyznawatoby dodatkowe uprawnienia dla osob wy-
konujacych prace na podstawie wymienionych umoéw, na warunkach zbli-
zonych do pracowniczych. Obejmowaloby to réwniez Swiadczenie pracy
na podstawie tzw. samozatrudnienia. Przepisy kodeksu pracy w tym za-
kresie bylyby wigc swego rodzaju ,naktadka” na przepisy kodeksu cy-
wilnego. Nie przekresla to wyzej wspomnianej koniecznosci ujawniania
i sankcjonowania zatrudnienia na podstawie pozornych uméw cywilno-
prawnych, jezeli ma ono cechy, ktore kodeks pracy taczy z zatrudnieniem
pracowniczym (stosunkiem pracy), w tym zwlaszcza jest wykonywane
pod kierownictwem pracodawcy.

Przyznawanie uprawnien zblizonych do pracowniczych wykonaw-
com pracy na innej podstawie niz stosunek pracy ma jednak swoje granice.
Po pierwsze, nie moze prowadzi¢ do ucieczki pracodawcéw z jawnego ryn-
ku pracy w szara strefe. Po wtdre, musi bra¢ pod uwage kondycje ekono-
miczna matych i poczatkujacych pracodawcow, ktdrzy z trudem moga zno-
si¢ dodatkowe obowiazki wobec zatrudnionych, tym bardziej ze moga sie
z tym laczy¢ zwiekszone obowiazki ubezpieczeniowe i podatkowe.

Wykonawcom pracy nalezy rowniez zagwarantowac uprawnienia wy-
nikajace ze zbiorowego prawa pracy. Juz obecnie art. 239 § 2 k.p. przewidu-
je, ze ukladem zbiorowym moga by¢ objete osoby $wiadczace prace na in-
nej podstawie niz stosunek pracy. Uklad ten jest jednak zawierany przez
zwiazki zawodowe reprezentujace pracownikow. Wykonawcom pracy na-
lezy wiec zapewni¢ wtasng reprezentacje, w tym szczegolnie prawo two-
rzenia i przystepowania do zwigzkéw zawodowych. Niezbedna jest jednak
przy tym zmiana struktury zwiazkowej, ktérej punkt ciezkosci spoczywa
obecnie na zakladowych organizacjach zwiazkowych. Czeste zmiany pra-
cy wykonywanej na podstawie umow cywilnoprawnych uzasadniaja two-
rzenie przez nich struktur pozazaktadowych, w tym zwtlaszcza ponadza-
ktadowych. Moze sie to przyczyni¢ do wzmocnienia tych ostatnich, co jest
pozadane z punktu widzenia rokowan zbiorowych, o czym mowa ponize;j.

Przyszto$¢ zbiorowego prawa pracy jest bardziej ztozona niz prawa
indywidualnego. Zbiorowe prawo pracy samo w sobie nie zapewnia pra-
widlowej regulacji zbiorowych stosunkéw pracy. O jego znaczeniu w du-
zym stopniu decyduje istnienie'® i postawa partneréw spotecznych. Prawo

16 Zdanie R. Birka, Organizacje pracodawcéw w polskim prawie pracy, [w:] Lad spoteczny
w Polsce i Niemczech na tle jednoczqcej si¢ Europy. Ksiega pamigtkowa poswiecona Czestawowi
Jackowiakowi, red. B. von Maydell i T. Zielinski, Warszawa 1999, s. 37, istnienie partneréw
spolecznych jest warunkiem funkcjonowania prawa pracy.
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moze natomiast wspiera¢ prawidlowy rozwdj tych stosunkow. Podsta-
wowa sprawa dotyczy przedstawicielstwa pracowniczego. Z punktu wi-
dzenia potrzeby ochrony praw i interesow pracownikéw ich przedstawi-
cielstwem powinny by¢ przede wszystkim zwigzki zawodowe. Wplywa
na to wiele czynnikdw, wsrdod ktérych nalezy wymienid tradycje, ochrone
jaka Konstytucja i prawo miedzynarodowe udziela ich tworzeniu i dzia-
falnosci, wynikajace z tego uprawnienia zwiazkéw do prowadzenia ne-
gocjacji zbiorowych, sporow i strajkow, co jest wspierane wielostopniowa
struktura organizacyjna zwiazkdéw. Problemem wymagajacym rozwia-
zania w przyszlosci jest brak zwigzkéw zawodowych u wigkszosci pra-
codawcéw. Zasadnicza cze$¢ uprawnien zwiazkowych przystuguje za-
kladowej organizacji zwigzkowej, co dotyczy nie tylko indywidualnych
spraw pracowniczych, ale zawierania zakladowego ukladu zbiorowego
pracy czy prowadzenia zakladowego sporu zbiorowego. Mozliwym roz-
wiazaniem prawnym jest przeniesienie zbiorowej ochrony intereséw pra-
cownikéw na wyzszy szczebel, na przykiad branzowy czy terytorialny.
Ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa mogtaby zawiera¢ uktady row-
niez z tym pracodawcami, u ktérych nie ma zwigzku zawodowego. Kore-
sponduje to z postulatem M. Sewerynskiego, aby uprawnienia zwiazkowe
przyznac catemu zwiazkowi, a nie tylko jego komorce zaktadowej'. Stu-
zyloby to takze ujednoliceniu warunkéw pracy, a zwlaszcza ptacy w danej
grupie zawodowej, eliminujac po czesci konkurowanie kosztami pracy. In-
nym mozliwym sposobem wypetnienia braku zakladowego przedstawi-
cielstwa pracowniczego jest poszerzenie roli rad pracownikéw'®. Obawa
zwiazkéw zawodowych, Ze zatrzyma to proces uzwigzkowienia jest tyl-
ko czesSciowo stuszna, poniewaz liczba nowo powstajacych zaktadowych
organizacji zwiazkowych jest niewielka. Oczywiscie rady nie sa w sta-
nie przejac tych spraw, ktore powszechnie s3 uwazane za uprawnienia
zwigzkowe, jak negocjacje ukladowe, spory czy strajki. Dlatego tez rady
pracownikéw bytyby stabszym przedstawicielstwem pracownikow niz
zwiazki zawodowe. Ewentualne za$ poszerzenie ich kompetencji mogto-
by dotyczy¢ jedynie tych pracodawcdédw, u ktérych nie dziataja zwiazki za-
wodowe. Nie ulega natomiast watpliwosci, ze pozycja rady pracownikow
jest duzo silniejsza niz przedstawiciela pracownikéw wytonionego w try-
bie przyjetym u danego pracodawcy (najczesciej w gruncie rzeczy nie ma

7 M. Sewerynski, Problemy legislacyjne zbiorowego prawa pracy, [w:] Prawo pracy RP
w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 396.

8 Juz wiele lat temu uwazano, ze najbardziej pozadanym przedstawicielstwem pra-
cowniczym bytyby rady zakladowe reprezentujace wszystkich zatrudnionych u danego
pracodawcy, por. G. Gozdziewicz, Reprezentacja praw i interesow pracowniczych (ogélna cha-
rakterystyka), [w:] Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, red. G. Gozdziewicz, Torun
2001, s. 30.
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takiego trybu), ktory nie korzysta z ochrony", a ktoremu prawo przyznaje
szereg uprawnien. Rada pracownikéw jest bowiem cialem demokratycz-
nym, wytanianym przez ogét pracownikéw danego pracodawcy w wy-
borach okreslonych ustawowo. Inaczej nie da sie zrealizowac¢ stusznego
postulatu, ze ustawodawca powinien stymulowac rozwdj przedstawiciel-
stwa zakladowego w réznych jego formach®.

7. Nastepna sprawa, ktéra wymaga rozwiazania w przysztosci, sa
uklady zbiorowe pracy. Zawiera si¢ je przede wszystkim na szczeblu za-
ktadu pracy, aich liczba maleje*. Mozna wrecz moéwic o atrofii ponadzakla-
dowych rokowan zbiorowych?. Stanowi to regres w stosunku do okresu
miedzywojennego, gdy same przedsiebiorstwa dazyty do tego, aby zad-
ne z nich nie pozostawalo poza ukfadem, a tym samym nie konkurowato
z pozostatymi, ,robiac oszczednosci na ptacach i innych uprawnieniach
pracowniczych”®. Rowniez obecnie podkresla sig, ze uktad ponadzakia-
dowy ogranicza konkurencje kosztami pracy. Brak uktadéw ponadzakta-
dowych uniemozliwia takze generalizacje uktadow, to jest rozciaganie ich
postanowien na pracodawcédw nie objetych zadnym uktadem.

Stabos¢ praktyki uktadowej na szczeblu ponadzakltadowym jest spo-
wodowana miedzy innymi catkowitym brakiem organizacji pracodawcéw
upowaznionych do zawarcia takich uktadéw. Jest to zarazem wynikiem
postawy organizacji zwiazkowych. Zdajac sobie sprawe ze swojej ograni-
czonej roli, zwigzki wolg wywiera¢ wplyw na ustawodawstwo panstwo-
we niz same prowadzic¢ rokowania zbiorowe. Z punktu widzenia panistwa
jest to sytuacja niekorzystna, poniewaz powinno ono dazy¢ do przekaza-
nia partnerom spotecznym czesci swoich uprawnien w zakresie ochrony
pracownikow.

Bardzo stabe wykorzystanie uktadéw na szczeblu ponadzaktado-
wym faczy sie tez ze stabo rozwinietymi strukturami ponadzakladowymi
zwigzkow zawodowych i pracodawcow, ktdre moglyby zawierac¢ uklady
ponadzaktadowe (dominujace w swiecie). Do tego dochodzi niechec¢ pra-

¥ Przyznanie mu takiej ochrony stanowi warunek ,rzeczywistego dialogu réwno-
rzednych partnerow spotecznych”, L. Pisarczyk, Udziat partneréw spotecznych w ksztattowa-
niu wynagrodzenia za prace, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodar-
ki..., s. 153.

2 7. Stelina, Zwigzki zawodowe a pozazwigzkowe przedstawicielstwo pracownikow w zakta-
dzie pracy, [w:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw zaktadu pracy, red. Z. Hajn, War-
szawa 2012, s. 187.

2 Wedlug danych Panstwowej Inspekcji Pracy w ostatnich latach rocznie rejestru-
je sie okoto 100 zakladowych uktadéw zbiorowych, przy czym jest to tendencja malejaca,
por. Sprawozdanie z dziatalnoéci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2013 r., s. 27.

2 Por. Z. Hajn, Ustawowy model organizacji polskiego ruchu zwigzkowego i jego wptyw
na zbiorowe stosunki pracy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku..., s. 439.

2 Por. M. éwiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 93.
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codawcoéw do zawierania takich ukladéw, zwlaszcza jezeli miatyby one
objac zaktady pozbawione zwigzku zawodowego. Dlatego tez organizacje
pracodawcéw, bez wzgledu na podstawe prawna ich dziatania, z reguty
nie maja upowaznienia do zawierania uktadow. Przemawia to za usunie-
ciem ograniczenia zdolnosci ukladowej pracodawcow na szczeblu po-
nadzakltadowym tylko do ich organizacji (por. art. 241" § 1 pkt 2 k.p.).
Jezeli istnieje okreslona struktura zwigzkowa i pracodawcza (w tym takze
nawet nieformalna grupa pracodawcéw), ktora chce zawrze¢ taki uktad,
to prawo nie powinno tego utrudniaé. Najwazniejsze jest, aby dana orga-
nizacja pracodawcow byta upowazniona i skfonna do zawarcia go w imie-
niu reprezentowanych przez siebie pracodawcow, a zwiazki zawodowe
reprezentowaty objetych nim pracownikdw.
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Key Issues for the Future of Labour Law

Summary

Key issues for the future of labour law are among other things the preservation
of the employment relationship as a major base of employment, restrictions on the free-
dom of contracts, the enforcement of the employment regulations, making labour law
more flexible, development of atypical forms of employment and the protection of other
work, including in particular employment on the civil law basis. The latter is connected
with granting certain employee rights to performers working on the basis of civil law con-
tracts. In the field of collective labour law in Poland the problem of non-union employee
representation should be settled. There also significant increase of the role of collective
agreements is needed.

The lack of solutions to these issues in the future (especially the consent to mov-
ing away from the employment relationship or keeping a substantial difference between
the employment relationship and employment on the basis of civil law contracts) threatens
with reduction in its importance and hence a significant reduction in the protection of em-
ployees. While no appropriate employees representation or collective agreements must
mean retardation of collective labour law, what in the long run is detrimental to the econ-
omy.





