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SEOWO WSTEPNE

Tom II Systemu prawa pracy po$wiecony zostal kluczowym zagad-
nieniom skladajacym sie na Indywidualne prawo pracy, ktére stanowi naj-
bardziej tradycyjna i normatywnie szeroko uregulowana czes¢ w syste-
matyce wewnetrznej analizowanej galezi prawa. Z uwagi na rozleglos¢
obszaru badawczego i wystepujacych tutaj instytucji prawnych oraz ob-
fitej literatury przedmiotu i orzecznictwa sadowego, dokonano podzialu
materii sktadajacych sie na indywidualne prawo pracy. W niniejszym to-
mie zawarte zostaly zagadnienia o charakterze podstawowym jak np. po-
jecie indywidualnego prawa pracy, podmioty stosunku pracy: analiza po-
jecia pracownika i pracodawcy, charakter prawny stosunku pracy czy
niezwykle doniosty problem, dotyczacy swobody uméw w stosunkach
pracy. Komplementarny charakter wobec zasadniczych analiz instytucji
prawnych posiada rozdzial zatytulowany ,Indywidualne prawo pracy
a polityka spoteczna”.

W opracowaniu przyjeto za punkt wyjscia dos¢ powszechnie uzna-
na w literaturze przedmiotu konstatacje, ze indywidualne prawo pracy
reguluje zaréwno status prawny indywidualnie okres§lonych podmio-
tow — pracownika i pracodawcy — bedacych stronami stosunku pracy, jak
irelacje miedzy nimi zachodzace w zakresie praw i obowiazkéw. Ta ostat-
nia kategoria dotyczaca uprawnien i powinnosci o charakterze material-
noprawnym wystepuje we wszystkich plaszczyznach badawczych doty-
czacych stosunkéw pracy, poczynajac od ich nawigzania, poprzez zmiane
tresci i przeksztalcenie az do ustania. Stad w kolejnych, szczegétowych
analizach prawnych zawartych w prezentowanym opracowaniu ujete
zostaly takie zagadnienia, jak: sposoby nawigzania stosunku pracy (w tym
dokumentacja w sprawach pracowniczych oraz forma czynnosci praw-
nych), a takze umowa przedwstepna o prace, nastepnie charakter prawny
umowy o prace, jej tres¢ i rodzaje umow. Szczegélowej analizie prawnej
poddano instytucje kodeksowe dotyczace zmiany tresci umownego sto-
sunku pracy oraz zagadnienie o duzej doniostosci praktycznej, wystepu-
jace zwlaszcza czesto w pierwszych latach po transformacji ustrojowej
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w Polsce zwiazane z przejsciem zakladu pracy na nowego pracodawce.
Odrebna cze$¢ tomu poswiecona zostala ustaniu umownego stosunku
pracy z podzialem na wypowiedzenie umowy o prace, rozwiazanie bez
wypowiedzenia i wygasniecie umownego stosunku pracy. Poruszone zo-
staly rowniez donioste z punktu widzenia ochrony intereséw pracownika
oraz praworzadnosci w realizacji stosunku pracy zagadnienia dotyczace
szczegolnej ochrony umownego stosunku pracy oraz kompleksowo ujete
roszczenia zwigzane z ustaniem umownego stosunku pracy. W konco-
wych partiach opracowania zostaly zamieszczone rozwazania dotyczace
nietypowych stosunkéw pracy oraz spoéldzielczej umowy o prace. Za-
trudnienie nietypowe w ramach umownego stosunku pracy wystepuje
zwlaszcza w formie telepracy oraz umowy o prace tymczasowa. Zyskaly
one na znaczeniu w nowych warunkach ustrojowych w Polsce, a w przy-
padku telepracy, gdzie wykorzystuje sie Srodki komunikacji elektronicz-
nej, ta forma $wiadczenia pracy wystepuje rowniez w innych panstwach
i stanowi przyklad dostosowania instytucji prawa pracy do postepu tech-
nicznego wykorzystywanego w zatrudnianiu pracownikéw w réznych
jego przejawach. Warto réwniez podkresli¢, ze pomimo zréznicowania
niektorych elementoéw treSci w poréwnaniu z typowymi stosunkami pra-
cy, nietypowe zatrudnienie pozostaje w ramach prawa pracy, a osoby
$wiadczace prace posiadaja status pracowniczy.

Powyzsze zagadnienia oraz instytucje prawne, ktérych szczegoto-
wa analiza znalazla si¢ w prezentowanym tomie Systemu prawa pracy, nie
wyczerpuja calej bogatej problematyki skladajacej sie na indywidualne
prawo pracy. Te za$§, ktére zostaly ujete, posiadaja wymiar podstawowy
i ukladajg si¢ w pewna sekwencje zdarzen zwigzanych ze stosunkiem
pracy od jego nawiazania, poprzez zmiany, przeksztalcenie az do ustania.
Stad zamieszczony podtytul tomu: Czgs¢ 0gdlna. Przygotowywany kolejny
tom Systemu po$wiecony bedzie takze problematyce indywidualnego pra-
wa pracy gtéwnie w aspekcie przedmiotowym, a wiec szczegétowej ana-
lizie uprawnien i obowiazkéw pracownika i pracodawcy.

Tom II Systemu prawa pracy to praca zbiorowa wybitnych przedsta-
wicieli nauki prawa pracy, ktérzy w wigkszosci przypadkéw mogg po-
szczyci¢ si¢ znaczacym dorobkiem w zakresie czastkowych opracowan
zamieszczonych w tym dziele. Zawarte w nim poglady i zapatrywania,
a takze podzial materii i ich wewnetrzna systematyka, stanowig rezultat
w pelni autonomicznego podejécia Autoréw do prezentacji podjetej te-
matyki. Jako redaktor naukowy tomu pragne wyrazi¢ serdeczne podzie-
kowanie Wszystkim za przyjecie zaproszenia do uczestnictwa w tym wy-
jatkowym przedsiewzieciu naukowym i podjety trud opracowania po-
szczegblnych probleméw z zakresu indywidualnego prawa pracy.
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Prezentowane dzielo ma nie tylko wymiar naukowy z uwagi na
bardzo poglebione teoretyczne rozwazania przedstawionych konstrukcji
prawnychiinstytucji prawa pracy, ale takze moze by¢ pomocne w pracach
legislacyjnych w zakresie zmian i tworzenia ustawodawstwa pracy. Za-
pewne stanowi¢ bedzie cenng pomoc w badaniach naukowych oraz
w dzialalno$ci dydaktycznej dla os6b studiujacych prawo pracy. Niniejsza
praca uwzglednia w szerokim zakresie dorobek judykatury, stad moze
stuzy¢ pomoca rowniez w szeroko pojetej praktyce stosowania prawa

pracy.

Torun, 12 maja 2017 r.
Grzegorz GoZdziewicz
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Rozpziar. 1
INDYWIDUALNE PRAWO PRACY W SYSTEMIE
POLSKIEGO PRAWA PRACY

Krzysztof W. Baran

W ujeciu ogdlnoteoretycznym system! prawa pracy mozna zdefi-
niowac¢ jako uporzadkowany zbiér norm?, ktére reguluja stosunki spo-
leczne zwiazane z praca zarobkowa oraz sa funkcjonalnie z nig powiaza-
ne®. W tym opracowaniu obiektem moich zainteresowan bedzie wylacz-
nie aspekt formalny systemu odnoszacy sie do wymiaru normatywnego.
Moze by¢ on pojmowany wasko, ograniczony do zbioru norm skladaja-
cych sie z przepiséw rangi ustawowej i wykonawczej. Natomiast w rozu-
mieniu szerokim, opartym na tekstualnym brzmieniu art. 9 § 1 k.p., zbiér
ten tworza, obok wspomnianych juz wyzej przepisow ustaw i aktow wy-
konawczych, takze postanowienia swoistych zrédet prawa pracy. Imma-
nentna cecha tak pojmowanego systemu prawa pracy jest jego dynamizm
skorelowany z otwartoscig, w swych nastepstwach skutkujacy trudnos-
ciami w sferze poznawczej.

Podzial systemu prawa pracy, podobnie jak we wszystkich innych
galeziach prawa, moze by¢ dokonany albo w plaszczyZnie pionowej, albo
w poziomej*. Problematyka tego pierwszego podziatu zostala juz wczes-
niej przedstawiona w tomie I Systemu w rozdziale po§wieconym struktu-
rze i hierarchii Zrédel prawa pracy. W tym opracowaniu obiektem moich
zainteresowan bedzie wymiar poziomy delimitacji systemu prawa pracy,
ze szczegllnym uwzglednieniem problematyki indywidualnego prawa
pracy. Przyjmuje bowiem zalozenie, Ze mozliwa jest horyzontalna dyfe-

! Por. np. K. Opalek, Problemy metodologiczne nauki prawa, Warszawa 1962, s. 158in.;
J. Wréblewski, Sgdowe stosowanie prawa, Warszawa 1988, s. 93 i n.; K. Pleszka, T. Giz-
bert-Studnicki, Obraz systemu prawa w dogmatyce prawniczej (w:) Szkice z teorii prawa i szcze-
g6Inych nauk prawnych, red. S. Wronkowska, M. Zielifiski, Poznan 1990, s. 1521 n.

2 Por. R. Sarkowicz, J. Stelmach, Naukowos¢ teorii prawa, ZNU] 1984, s. 154; Z. Ziem-
binski, Problemy podstawowe prawoznawstwa, Warszawa 1980, s. 1911in.

% Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1, Ogdlna, Warszawa-Krakéw 1986,
s.12in.; J. Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czgsc ogolna prawa pracy, red. KW. Ba-
ran, Warszawa 2010, s. 82 i n. oraz powolana tam literatura.

4 Por. np. K. Opalek, Problemy metodologiczne..., s. 172in.; Z. Ziembinski, Szkice z me-
todologii szczegolnych nauk prawnych, Warszawa—Poznan 1983, s. 1091 n.
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rencjacja systemu prawa, ze wzgledu na tres¢ norm oraz ich miejsce
w strukturze systemu.

Punktem wyjscia dla dalszych rozwazan bedzie konstatacja, ze sys-
tem prawa pracy moze zosta¢ podzielony na podzbiory (partycje, galezie)
wedle okreslonych (np. podmiotowych lub przedmiotowych) kryteriow
definicyjnych. W teorii prawa® od lat wskazuje si¢ na trudnosci w doko-
nywaniu tego rodzaju operacji typologicznych. W efekcie dokonanie
kompleksowej° delimitacji natrafia, ze wzgledu na zlozonos¢ i wielopta-
szczyznowosc regulacji normatywnej, na istotne trudnosci.

Problematyka systematyki prawa pracy skupia od lat uwage jego
nauki. Prekursorem w tej materii byl Z. Fenichel’, ktéry zaliczal do prawa
robotniczego obok innych dzialéw przede wszystkim prawo umowne
i ochronne. W przyjetej przez niego koncepcji dostrzegano wpltywy dok-
tryn panstw zaborczych. W okresie powojennym nastapila swoista gene-
ralizacja pogladéw w odniesieniu do delimitacji prawa pracy. Pierwszy
zaproponowat ja M. Swiecicki®, postugujac sie pojeciem prawa stosunku
pracy. Zapatrywanie to spotkalo sie z aprobata w doktrynie prawa pracy.
Za przyklad moze tu stluzy¢ poglad W. Szuberta’, ktéry uznat ten dzial
prawa pracy za zajmujacy centralne miejsce w caloksztalcie norm. W swej
istocie podobne zapatrywanie reprezentowali K. Kolasifiski® i T. Zielin-
ski'l. Obecnie prawo stosunku pracy w swych opracowaniach expressis
verbis wyrézniaja T. Liszcz'? 1 J. Pigtkowski®®.

Prawo stosunku pracy bylo i nadal pozostaje w literaturze prawa
pracy utozsamiane z indywidualnym prawem pracy. Tego rodzaju ujecie
preferowal Z. Salwa', ktory explicite wyrdznial indywidualne stosunki

5 Por. K. Pteszka, T. Gizbert-Studnicki, Obraz systemu prawa..., s. 160-162.

¢ Por. B.M. Cwiertniak (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Cz¢s¢ ogdlna prawa pracy,
red. KW. Baran, Warszawa 2010, s. 76-77. Zob. tez tenze, Z zagadnier definiowania ,prawa
pracy” i jego dziatow — uwagi na tle definiowania ,zbiorowego prawa pracy” (w:) Prawo pracy.
Zabezpieczenie spoteczne (z aktualnych zagadnieri), red. B.M. Cwiertniak, Opole 2001, s.219in.

7 Z. Fenichel, Zarys polskiego prawa robotniczego, Warszawa 1930, s. 23, 27.

8 M. Swiecicki (w:) Z. Salwa, M. Swiecicki, W. Szubert, Podstawowe problemy prawa
pracy, Warszawa 1957, s. 18; M. Swiqcicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 17.

9 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1972, s. 11.

10 K. Kolasinski, Prawo pracy i zabezpieczenia spotecznego, Torun 1999, s. 19-20.

T, Zielinski, Prawo pracy. Zarys..., cz. 1, s. 22.

12 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 93.

13 J. Piatkowski, Prawo stosunku pracy, Torun 2009, s. 66-67.

1 Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeri spolecznych, Warszawa 1995, s. 16.
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prawne. W swej istocie tego rodzaju heterogeniczne ujecie prezentuja
H. Szurgacz’s, A. Swigtkowski'® oraz J. Stelina”.

Zanim podejme blizszg analize znaczenia pojecia indywidualnego
prawa pracy, warto zwréci¢é uwage na watek komparatystyczny. Naj-
wcze$niej pojawilo sie ono na niemieckim obszarze jezykowym jako czesé¢
prawa prywatnego zwana Individualarbeitsrecht'8. W ujeciu podmiotowym
implicite wyrdzniane jest tez we francuskiej' (acteurs du droit travail) oraz
wloskiej? (diritto dei raporti indywiduali di lavoro) nauce prawa pracy. Po-
jecie indywidualnego prawa pracy wystepuje takze w literaturze miedzy-
narodowego prawa pracy?. Jego szeroka implementacja do doktryny pol-
skiego prawa pracy nastapila na przetomie lat 80. i 90. XX w., cho¢ nie-
ktorzy autorzy postugiwali sie tg nazwa juz wczesniej.

Punktem wyijscia dla dalszych rozwazan bedzie konstatacja sfor-
mulowana przez J. Joriczyka??, ktéry do indywidualnego prawa pracy za-
liczyt ,prawa i obowigzki r6znych podmiotéw, ale w szczegdlnosci pra-
codawcow i tych oséb, ktére majq by¢ zatrudnione (...) w ramach stosunku
pracy lub w zblizonej formie”. Poglad ten wydaje sie w literaturze prawa
pracy odosobniony?, w tym znaczeniu, ze wiekszo$¢ autoréw w sferze
podmiotowej zakres indywidualnego prawa pracy odnosi przede wszyst-
kim do statusu pracownika i pracodawcy.

W tym kontekscie powstaje problem koincydencji indywidualnego
prawa pracy z prawem stosunku pracy. W moim przekonaniu w tej ma-
terii mamy do czynienia z dwoma aspektami tego samego dziatu prawa
pracy. Pierwsze z uje¢ odnosi sie gtéwnie do strony podmiotowej, drugie

5 H. Szurgacz (w:) H. Szurgacz, Z. Kubot, T. Kuczynski, A. Tomanek, Prawo pracy,
red. H. Szurgacz, Warszawa 2016, s. 23.

16 A. Swigtkowski, Indywidualne prawo pracy, Gdafsk-Krakow 2001, s. 121 14.

17 ]. Stelina (w:) Prawo pracy, red. J. Stelina, Warszawa 2013, s. 13.

18 Por. H. Potthoff, Arbeitsrecht, Berlin 1928, s. 66; W. Kaskel, Arbeitsrecht, Berlin 1928,
s. 23; A. Heuck, H.C. Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, t. 1, Allgemeine Lehre Individua-
larbeitsrecht, Berlin—Frankfurt a.M. 1963, passim; F. Gamillscheg, Zivilrechtliche Denkformem
und die Entwicklung des Individualarbeitsrechts, Archiv fiir die Civilistische Praxis 1967, nr 2-3,
s. 2201 n.; K. Adomeit, Rechtsquellenfragen im Arbeitsrecht, Miinchen 1969, s. 111 n.; K. Spel-
buchler, H. Flovetta, R. Strasser, Arbeitsrecht, Wien 1976, s. 8 i n.; H. Brox, B. Riithers,
M. Henssler, Arbeitsrecht, Stuttgard 2010, s. 7.

¥ Por. ]. Rivero, J. Savatier, Droit du travail, Paris 1978, s. 11 i n.; A. Supiot, Le droit
du travail, Paris 2011, passim; C. Alain, M. Mine, B. Gourien, Droit du travail, Paris 2013, s. 8.

2 Por. G. Pera, Diritto del levoro, Padova 1980, s. 2 i n.; M. Ghidini, Diritto del Lavo-
ro, Padova 1981, s. 13 i n.; O. Mazzotta, Diritto del lavoro, Milano 2013, s. 101 n.

2 Por. B. Bercusson, European Labor Law, Cambridge 2009, s. 80 i powolani tam
w przyp. 314 R. Blanpain i ]J.C. Javillier.

2 ]. Joficzyk, Prawo pracy, Warszawa 1995, s. 245.

2 W tym miejscu warto podkresli¢, ze W. Sanetra (Prawo pracy. Zarys wykladu, t. 1,
Bialystok 1994, s. 15 i n.) zakresem indywidualnego prawa pracy obejmuje takze niepra-
cownicze stosunki zatrudnienia.
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za$ przedmiotowej. Optymalne wydaje sie wiec kompleksowe ujecie za-
gadnienia — uwzgledniajace obie te plaszczyzny. Proponuje zatem zdefi-
niowanie indywidualnego prawa pracy jako zbioru norm i postanowien
okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy o charakterze ma-
terialnoprawnym (indywidualne prawo pracy sensu stricto). Mozliwe jest
tez wyrdznienie szerszego znaczenia indywidualnego prawa pracy, w za-
kres ktérego wchodza réwniez stosunki bezposrednio zwigzane ze sto-
sunkiem pracy, ktérych podmiotami sa nastepcy prawni pracownika lub
pracodawcy (indywidualne prawo pracy sensu largo). Tego rodzaju ujecie
ma zalety gléwnie funkcjonalne. Przyjeta tutaj konwencja koreluje z po-
wszechnie uznawanym w doktrynie zakresem zbiorowego prawa pracy?.
Brak przy tym podstaw do wartosciowania znaczenia obu tych dzialow
prawa pracy i formulowania przy tym tezy o priorytecie® indywidualnego
prawa pracy nad zbiorowym. Oba te dzialy maja réwnorzedne znaczenie,
poniewaz reguluja zagadnienia o rownej doniostosci w stosunkach pracy.
W mojej ocenie brak nie tylko normatywnych, ale i aksjologicznych oraz
funkcjonalnych podstaw, zeby indywidualna cze$¢ prawa pracy stawiac
ponad zbiorowga. Pozostaja one ze soba w cidlej koherencji, zatem brak
podstaw do réznicowania ich znaczenia nie tylko na plaszczyznie teore-
tycznej, ale rowniez praktycznej.

Proponowana tutaj definicja indywidualnego prawa pracy jest réw-
niez instrumentem delimitacji indywidualnego prawa pracy od prawa
zatrudnienia. To ostatnie w ujeciu waskim reguluje zatrudnienie niepra-
cownicze na podstawie innych niz stosunek pracy podstaw zatrudnienia,
za$ w ujeciu szerokim wszystkie podstawy zatrudnienia, zaréwno pra-
cownicze, jak i niepracownicze.

O ile zakres podmiotowy indywidualnego prawa pracy nie budzi
juzw literaturze powazniejszych kontrowersji, to blizszej analizy wymaga
jego aspekt przedmiotowy. W ujeciu zgeneralizowanym odnosi sie on do
obligacyjnej istoty stosunku pracy, na ktéra skladaja si¢ uprawnienia
i obowiazki pracownika oraz pracodawcy. Nie jest zadaniem tego opra-
cowania rozstrzyganie o monistycznym badz pluralistycznym charakte-
rze tego stosunku, ale 0o wyznaczeniu granic tego prawa. Punktem wyjscia
bedzie stwierdzenie, ze obejmuje ono swym zakresem wszystkie akty
kreujace stosunek pracy, zarowno umowne, jak i pozaumowne. Upraw-
nienia i obowiazki o charakterze materialnoprawnym z nich wynikajace
odnosza sie do wszystkich plaszczyzn obligacyjnych, poczawszy od na-
wigzania stosunku pracy, poprzez jego tres¢ i przeksztalcenie, skonczyw-

2 Por. KW. Baran, Zbiorowe prawo pracy, Krakow 2002, s. 13 i n.; B.M. Cwiertniak
(w:) System prawa pracy, t. 5, Zbiorowe prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 47
in. oraz powolana tam literatura.

%A, Swiqtkowski, Indywidualne..., s. 12.
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szy na ustaniu. Oczywiscie nie zawsze mozliwa jest Scista delimitacja kon-
kretnego uprawnienia i skorelowanego z nim obowiazku, zaréwno w uje-
ciu podmiotowym, jakiprzedmiotowym. Ze wzgledu na naturalny w gos-
podarce rynkowej brak ustandaryzowania stosunku pracy brak
mozliwosci ich enumeratywnego wyliczenia, mozliwa jest w tej materii
jedynie egzemplifikacja np. wedlug sekwencji kodeksowej. Oczywiste
jest, ze indywidualne prawo pracy ma swe Zrddla nie tylko w kodeksie,
ale rowniez w aktach rangi ustawowej (np. pragmatykach), podustawo-
wej oraz w swoistych zrédlach prawa pracy. Tego rodzaju ujecie koreluje
z przyjetym juz wczeéniej zalozeniem, ze indywidualne prawo pracy —
niezaleznie, czy pojmowane wasko czy szeroko — stanowi nie tylko zbidér
przepiséw, ale i postanowien, zgodnie z dyrektywa z art. 9 § 1 k.p. Ow
pluralizm Zrédet prawa i obowiazkéw stron stosunku pracy skutkuje tym,
ze uprawniona jawi sie konstatacja, iz jego zakres przedmiotowy moze
zostac okreslony tylko w sposob generalny.
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Rozpziar 2
CHARAKTER PRAWNY STOSUNKU PRACY

Walerian Sanetra

2.1. UWAGI WPROWADZAJACE

Stosunek pracy syntetycznie okreslany bywa jako zobowiazanie
prawa pracy czy tez jako praca umownie podporzadkowana!. Rozwaza-
nia na temat charakteru prawnego czy natury prawnej tego stosunku do-
tycza przede wszystkim jego miejsca w systemie prawa, w tym m.in. jego
przynaleznosci do prawa prywatnego czy tez do prawa publicznego.
W innym ujeciu mozna méwic o kwestii stosunku pracy jako zobowiaza-
niu prawa cywilnego albo jako stosunku prawnym majacym charakter
publicznoprawny (administracyjnoprawny). W rozwazaniach na temat
pojecia i charakteru prawnego stosunku pracy nawiazuje sie przede
wszystkim do koncepcji umowy o prace jako umowy opartej na archety-
pie umowy najmu (najmu ustug — locatio conductio operarum), zdarzaja sie
jednak réwniez ujecia siegajace do koncepcji stuzby (stugi). Pierwsze
z tych podejé¢ charakterystyczne jest zwlaszcza dla prawa i doktryny
kontynentalnej, drugie za$ znamionuje przede wszystkim prawo i dok-
tryne anglosaska. Obok tego spotyka sie takze i takie podejscie, w ktérym
koncepcji umowy o prace przeciwstawia sie ideologie stuzby publicznej
(stosunku stuzbowego), w ktérej w wykonywaniu pracy nie tyle upatruje
sie realizacji celéw prywatnych (pracownika i pracodawcy), ile powin-
nosci spelniania zadan stojacych przed panstwem, ktére w istocie sa for-
mulowane przez rzadzaca partie polityczna. Innymi stowy, w tym drugim
ujeciu praca ma sluzy¢ przede wszystkim osigganiu celow istotnych dla
panstwa, jego sily i rozwoju, a nie osobistemu pozytkowi i zaspokojenia
prywatnych potrzeb; mamy tu do czynienia ze swoistym upanstwowie-
niem stosunkéw zatrudnienia i traktowaniem sity roboczej (tzw. zasobow
pracy) jako dobra czy wlasnosci panstwa. W ujeciu modelowym mozna
na tym tle méwic o przeciwstawieniu koncepcji pracy, ktéra zaklada ist-

1 Por. M. Swiqcicki, Prawo pracy, Warszawa 1969, s. 140-141; W. Szubert, Zarys prawa
pracy, Warszawa 1980, s. 95-97; W. Jaskiewicz, Cz. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy.
Zarys wyktadu, Warszawa 1970, s. 95, 96.
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nienie umowy o prace i tym samym oparcie sie na zasadzie wolnosci
umoéw (autonomii woli stron), koncepcji stuzby, w ktérej wolnos¢ pracy —
jezeli w ogole istnieje — ma drugorzedne znaczenie; w szczegdlnosci cho-
dzi przy tym o sluzbe pafistwu, co m.in. nasuwa skojarzenie ze znana
z okresu stalinowskiego w naszym kraju Stluzba Polsce, w ramach ktorej
mlode pokolenie wykorzystywane bylto do industrializacji kraju.

Ocena charakteru prawnego stosunku pracy zalezy oczywiscie tak-
ze od tego, jak w porzadku prawnym zostaja uksztaltowane zwlaszcza
jego podstawy, podmioty i tre$¢ oraz jak sie go definiuje w przepisach
prawnychiw doktrynie prawa pracy. W zwiazku z tym na uwadze nalezy
mie¢ m.in., Ze niezaleznie od tego, jak stosunek pracy jest definiowany
i regulowany w obowiazujacym obecnie kodeksie pracy, jego istota by-
wala i bywa ujmowana takze w inny sposéb. Wielo$¢ uje¢ i wyjasnien
dotyczacych charakteru stosunku pracy i jego pojmowania wynika przy
tym w duzej mierze z tego, ze z reguly — inaczej niz jest to w przypadku
naszego kodeksu pracy — przepisy prawa pracy terminu ,stosunek pracy”
nie definiowaly i nie definiuja; zawieraly i zawieraja natomiast okreslenie
umowy o prace. W zwiazku z tym wskazac nalezy tu na koncepgcje, ktore
starajq sie¢ zmarginalizowac znaczenie umowy o prace jako Zrédla stosun-
ku pracy, co z natury rzeczy nie jest bez znaczenia dla oceny jego charak-
teru prawnego na ich tle. Znalazlo to wyraz w koncepcjach wlaczenia
i wspodlnoty? Skoro zasadniczego znaczenia nie ma umowa o prace, to
wobec tego moze to sktania¢ do odmawiania stosunkowi pracy charakteru
zobowigzaniowego. W koncepcjach tych akcent pada na zaklad pracy jako
pewna wspodlnote intereséw, co zaciera istnienie przeciwienstw miedzy
pracodawca a pracownikiem, ktérych wyrazem jest zwlaszcza umowa
o prace, majaca dwie strony wyrazajace w sposob autonomiczny swoja
wole i interesy. Na podobnym zalozeniu oparta byla takze koncepcja sa-
morzadu pracowniczego w wersji jugostowianskiej, w ktérej nie bardzo
jest miejsce na umowe o prace i stosunek pracy. Nie rezygnuje sie w niej
co prawda z pojecia pracownika, ale juz gdy chodzi o pracodawce, to za-
stepuje si¢ go pojeciem jednostki (organizacji) pracy zespolonej, ktora
tworza pracownicy i ktéra zarzadzaja oraz niejako sami kieruja swoja
pracg, do nich tez w sensie ekonomicznym nalezy wiasnoé¢ kierowanej
i zarzadzanej przez nich jednostki pracy zespolonej. Mozna to poréwnac
do samozatrudnienia, w ktérym zatrudniony, bedac wiascicielem warsz-
tatu pracy (narzedzi pracy), sam decyduje o tym, na rzecz kogo i jak

2 Por. M. Swiecicki (w:) Z. Salwa, W. Szubert, M. Swiecicki, Podstawowe problenty
prawa pracy, Warszawa 1957, s. 57 i n.; W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy,
PiP 1984, z. 7, s. 81 i n.; ]. Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Cz¢s¢ ogdlna prawa
pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2010, s. 99 i n.; T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014,
s. 93-95; Prawo pracy i ubezpieczer aspotecznych, red. KW. Baran, Warszawa 2015, s. 157.
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$wiadczy ustugi, z tym ze w przypadku samorzadu pracowniczego decy-
zje nie naleza do jednostki, ale do zatogi jako okreslonej catosci. W zwigz-
ku z tym samorzad pracowniczy moze by¢ okreslony mianem kolektyw-
nego samozatrudnienia; kolektyw pracowniczy sam siebie zatrudnia. Sko-
ro zas$ jest to samozatrudnienie, to wlasciwie nie ma miejsca na istnienie
stosunku pracy, a jezeli sie jego istnienie przyjmuje, to wobec tego jest to
stosunek pracy o szczegélnym ,samorzadowym” charakterze prawnym.
Do tresci tego stosunku pracy niejako wtloczone zostaja takze relacje
prawne zachodzace miedzy poszczegdlnymi pracownikami jako czlon-
kami zalogi, jak réwniez powigzania prawne stanowiace nastepstwo
uczestniczenia przez pracownikéw z procesie zarzadzania i kierowania
zakladem pracy (jednostka pracy zespolonej).

Nalezy podkresli¢, ze taka wizja stosunku pracy i jego charakteru
prawnego nie jest do pogodzenia z rozwigzaniami polskiego kodeksu
pracy, na tle ktérego nie da sie przyja¢é, ze stosunek pracy stanowi swoistg
mieszanine indywidualnego stosunku pracy i zbiorowych stosunkéw
pracy, w ramach ktérych pracownicy wplywaja na swoje losy, uczestni-
czac w zarzadzaniu swoimi zakladami pracy. Nie da sie takze przyjac
koncepcji wlgczenia czy koncepcji wspélnoty, ktéra tworza pracownicy
i pracodawca.

W naszej doktrynie i prawie pojecie stosunku pracy bylo i jest 1a-
czone w pierwszym rzedzie z umowa o prace. W okresie II Rzeczypospo-
litej umowa ta unormowana zostala w kodeksie zobowiazan z 1933 1.3, co
wskazywaloby na to, ze ona sama, jak i wynikajacy z niej stosunek pracy
sa instytucjami prawa cywilnego (prawa zobowiazan). Uchwalenie ko-
deksu zobowiazan poprzedzalo jednak wydanie rozporzadzen Prezy-
denta Rzeczypospolitej z dnia 16 marca 1928 r. o umowie o prace robot-
nikoéw* oraz o umowie o prace pracownikéw umystowych?, ktére jako ak-
ty wczedniejsze i stanowiace lex specialis mialy pierwszenstwo przed unor-
mowaniami kodeksu zobowiazah w zakresie dotyczacym umoéw o prace.
Jednoczesnie rozporzadzenia te zawieraly wiele rozwiazan szczegd6lnych,
odbiegajacych od tradycji prawa cywilnego i w zwiazku z tym stanowily
zasadniczy element w ksztaltowaniu sie prawa pracy jako odrebnej gatezi
prawa, obok prawa cywilnego i prawa administracyjnego (a takze prawa
karnego). Poniewaz umowa o prace i stosunek prawny, ktory z niej wy-
nika, stanowia cze$¢ — dzi$ juz niekwestionowanej — odrebnej, komplek-
sowej galezi prawa, a mianowicie prawa pracy, to trudno przyja¢, Ze sto-
sunek pracy ma po prostu i tylko charakter cywilnoprawny czy prywat-

8 Dz. U. Nr 82, poz. 598 z pézn. zm.
* Dz. U. Nr 35, poz. 324 z p6zn. zm.
® Dz. U. Nr 35, poz. 323 z p6zn. zm.
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noprawny. Wystepuja w nim elementy, ktére w powazny sposéb réznig
go od stosunkéw cywilnych. Réznice te akcentuje sie przez wskazanie, ze
stosunek ten jest co prawda stosunkiem zobowigzaniowym, ale przyna-
lezacym do prawa pracy, a nie do prawa cywilnego. W zwiazku z tym
mozna by powiedzie¢, ze stosunek ten ma charakter prawnopracowniczy,
zakladajac, iz obok stosunkéw cywilnych i stosunkéw administracyjno-
prawnych istnieja odrebne stosunki prawa pracy (stosunki z zakresu
prawa pracy — art. 1 k.p.c.) i Ze maja one swoisty charakter prawnopra-
cowniczy, ktéry nie moze by¢ identyfikowany ani z charakterem cywil-
noprawnym, ani tez z charakterem administracyjnoprawnym (publicz-
noprawnym). Stosunek ten ma pierwiastki cywilnoprawne, administra-
cyjnoprawne oraz penalne, ktére w szczeg6lny sposéb sa w nim polaczo-
neiprzez to stanowi on odrebna jakosé. Osobna przy tym kwestia jest to,
ktore z tych pierwiastkdw uznamy za najwazniejsze czy decydujace o na-
turze tego stosunku. Majac na uwadze geneze i historie prawa pracy oraz
wzgledy konstrukcyjne i systemowe, nalezy stwierdzi¢, Ze najwazniejsze
sa pierwiastki natury cywilnoprawnej i stad trafna jest ogélna teza, iz sto-
sunek pracy ma charakter zobowigzaniowy i zasadniczo jest przedmiotem
regulacji prawa prywatnego (prawa zobowiazan). W mojej ocenie do
przyjecia jest takze teza, ze r6znice w charakterze stosunku pracy w relacji
do stosunkéw cywilnoprawnych nie sg jakosciowe, lecz ilosciowe, co
wszakze nie przeczy stwierdzeniu, iz stosunek pracy jest zobowigzaniem
prawa pracy, a nie prawa cywilnego, ani tez nie przekresla twierdzenia,
ze prawo pracy stanowi odrebna od prawa cywilnego galaz prawa. O tej
odrebnosci decyduje bowiem wiele dalszych szczegdlnych wiasciwosci
unormowan prawa pracy.

Juz wskazane wyzej okolicznosci uswiadamiajg, ze rozwazania na
temat charakteru prawnego stosunku pracy wymagaja uwzglednienia je-
go réznych wymiaréw. Wymagaja one uwzglednienia genezy stosunku
pracy, jego historii i ewolucji, zalozen ideologicznych i aksjologicznych
oraz pojeciowych, a takze zréznicowanej praktyki tworzenia i stosowania
przepiséw prawnych decydujacych o jego charakterze prawnym w po-
szczegoblnych panstwach w poszczegdlnych etapach ich rozwoju.

¢ Wedtug M. Swiecickiego (w:) Z. Salwa, W. Szubert, M. Swiecicki, Podstawowe
problemy, s. 141, stosunek pracy jest stosunkiem zobowiazaniowym jakosciowo réznigcym
sie od stosunku cywilnego.
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2.2. GENEZA I KIERUNKI ROZWOJU PRAWA PRACY
A CHARAKTER PRAWNY STOSUNKU PRACY

Zatrudnianie oséb w czasach wspélczesnych zasadniczo nastepo-
walo w sposéb dwutorowy. Wynikalo to — z jednej strony — z pojawienia
sie i rozwoju prawa pracy, poczatkowo jako prawa fabrycznego, a pdzniej
robotniczego oraz — z drugiej strony — z uksztaltowania sie nowozytnej
stuzby panstwowej. Pierwsze zjawisko bylo nastepstwem zmian w tech-
nice i technologii produkcji débr, wywolanych przez wynalazki oraz po-
step techniczny i jednoczesnie zalamanie sie ustroju feudalnego, drugie
za$ pozostawalo zasadniczo w zwiazku z przebudowa roli i zadan pani-
stwa w zmienionej rzeczywistosci politycznej i spoteczno-gospodarczej
oraz powstania skutkiem tego nowozytnej stuzby publicznej i nowozyt-
nego prawa urzedniczego. Nowa organizacja pracy, ktéra pojawila sie
w nastepstwie powstania fabryk, zrodzila wieksza potrzebe kooperacji
i koordynacji dziatan oraz podporzadkowania pracownikéw pracodaw-
com w procesie pracy. Pojawilo sie jednak skutkiem tego zjawisko wyzy-
sku 0s6b $wiadczacych prace, odpowiedzia na co bylo powstanie prawa
ochronnego.

Z czasem doprowadzilo to do uformowania sie nowej gatezi prawa
pod nazwa prawa pracy. Uwzglednialo ono i uwzglednia — z jednej stro-
ny — potrzeby pracodawcéw, zwlaszcza przez wyrazne upowaznienie ich
do kierowania pracg pracownikéw i wydawania im plecen oraz stosowa-
nia innych instrumentéw prawnych uzalezniajacych pracownikéw od ich
woli, a takze — z drugiej strony — interesy pracownikéw, ksztaltujac insty-
tucje tzw. ochronnego prawa pracy czy tez tzw. ochronng funkcje tego
prawa. Z uplywem czasu nastepowalo poszerzanie zakresu unormowan
prawnych, ktore wspolczesSnie okreslane s mianem prawa pracy, zacho-
dzily tez zmiany w zakresie stosowanych w tym obszarze metod regulacji
prawnych. Poszerzony zostal zakres podmiotowy tych unormowan
prawnych, tak ze z czasem objelo ono nie tylko osoby pracujace w fabry-
kach oraz robotnikéw, ale réwniez pracownikéw umystowych, a w koficu
takze i urzednikéw (osoby zatrudnione w aparacie publicznym). Stop-
niowo poszerzany byl takze zakres przedmiotowy unormowan dotycza-
cych oséb zatrudnianych, ktére sukcesywnie obejmowaly coraz wieksza
liczbe r6znego rodzaju materii i probleméw oraz stawaly sie coraz bardziej
zawite i skomplikowane.

Towarzyszylo temu zjawisko doskonalenia stosowanych metod re-
gulacji prawnych oraz poszerzania ich katalogu. Znalazio ono wyraz
zwlaszcza we wprowadzeniu nowego typu umowy pod nazwa umowy
o0 prace, co mozna okresli¢ jako zastosowanie i jednocze$nie udoskonale-
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nie metody cywilnoprawnej w prawie pracy. Jak wspomniano, umowa
taka — obok umowy o nauke (zawodu w zwiazku z praca wykonywana
dla pracodawcy) — unormowana zostala w okresie miedzywojennym
w kodeksie zobowigzan. Nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z art. 448 k.z.
pracownik byt zobowigzany do pelnienia pracy sumiennie i ze starannos-
cia, jakiej wymaga rodzaj pracy lub zwyczaj oraz stuszny interes praco-
dawcy, przy czym w tych granicach powinien si¢ stosowaé do polecen
pracodawcy niesprzeciwiajacych si¢ umowie, ustawom i dobrym obycza-
jom. Ponadto zgodnie z art. 449 k.z. pracodawca powinien przyzwoicie
obchodzi¢ sie z pracownikiem i szanowac jego godnos¢ osobista. W prze-
pisach tych znalazly wyraz rozstrzygniecia, ktére w zasadniczy sposéb
r6znig umowe o prace od innych uméw (umoéw o $wiadczenie ustug),
a mianowicie przyjeto w nich zasade podporzadkowania pracownika
pracodawcy (w granicach wyznaczonych przez rodzaj pracy, zwyczaj, in-
teres pracodawcy, umowe o prace, ustawy i dobre obyczaje) oraz dano
wyraz zalozeniu, ze miedzy pracownikiem a pracodawca — poza zwykly-
mi relacjami, ktére charakteryzujq stosunki umowne — wystepuje takze
szczegoblna wiez osobista czeSciowo reglamentowana przez prawo. Wiez
ta stanowila przy tym nastepstwo m.in. takich okolicznosci, jak dtugo-
trwalo$¢ nawigzywanego stosunku pracy, ktéry nieraz trwa latami, oraz
oddawanie przez pracownikéw w ciggu dnia jednej trzeciej lub wiecej
swojego czasu dla pracy i przebywania w Srodowisku, ktére tworzy za-
klad pracy, inaczej niz dzieje si¢ w typowych sytuacjach w przypadku
wykonywania uméw cywilnych. Oprécz tego unormowaniom tym to-
warzyszg dalsze przepisy kodeksu zobowigzan majace na celu ochrone
intereséw slabszej strony stosunku pracy, tj. pracownika. Znacznie bar-
dziej rozbudowane unormowania prawne chronigce interesy pracowni-
kow znalazly sie¢ we wczeéniej wydanych rozporzadzeniach z 1928 r.
o umowie o prace robotnikéw i o umowie o prace pracownikéw umysto-
wych.

2.3. MEETODY REGULACJI PRAWNE] A STOSUNEK PRACY

Dla zapewnienia skutecznosci ochronnych regulacji prawnych
ustawodawca obok posluzenia sie metoda cywilnoprawng (réwnorzed-
nosci stron), siegnal takze do metody administracyjnoprawnej (nieréw-
norzednodci stron) oraz metody penalnej regulowania sytuacji prawnej
podmiotéw. Stosowanie sankcji karnych w razie niewykonania obowiaz-
koéw wynikajacych z umowy zasadniczo nie jest cecha znamionujaca sto-
sunki nawiazywane wedlug przepiséw prawa cywilnego (prywatnego).
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Inaczej jest jednak w prawie pracy, w ktérych w szerokim zakresie prze-
widuje si¢ stosowanie sankgji karnych, w tym zwlaszcza ustanawia sie
odpowiedzialnoé¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika,
a wiec za naruszenia obowigzkéw, jakie spoczywaja na pracodawcy jako
stronie stosunku pracy (art. 281-283 k.p.). Dla zapewnienia praworzad-
nosci i sprawiedliwosci w stosunkach pracy ustawodawca siega takze do
metody administracyjnoprawnej normowania stosunkéw spolecznych,
w szczeg6lnosci ustanawiajac odrebne, wyspecjalizowane instytucje kon-
trolne w tym zakresie, zwlaszcza inspekcje pracy. W proces kontroli prze-
strzegania obowiazkéw pracodawcy ze stosunku pracy angazowane sa
jednak takze zwigzki zawodowe, jak réwniez inne ciala spoleczne
(np. spoleczna inspekcja pracy). Celowi temu sluzy ponadto przyznanie
réznego rodzaju uprawnien zbiorowosci pracownikéw (zalogom zakia-
déw pracy), obejmowanych pojeciem samorzadu pracowniczego, wspol-
zarzadzania pracowniczego, uczestnictwa pracownikéw w zarzadzaniu,
informowaniu pracownikéw i prowadzenia z nimi konsultacji oraz par-
tycypacji pracowniczej. W ogdlnosci mozna stwierdzi¢, ze wiele instytucji
zbiorowego prawa pracy za bezposredni lub posredni cel ma takze wy-
muszenie na pracodawcach, a czeSciowo takze i na pracownikach, zacho-
wan zgodnych z ich obowigzkami jako stron stosunku pracy. Prowadzi to
do wniosku, ze w tym wypadku mamy do czynienia z dodatkowa, swoistg
metoda regulowania stosunkdéw pracy w nastepstwie uksztaltowania sie
zbiorowego prawa pracy, w tym z metoda sporéw zbiorowych, strajku
i lokautu. Nalezy wiec stwierdzi¢, ze obok metody cywilnoprawnej, ad-
ministracyjnoprawnej i penalnej, w regulacji stosunku pracy wypraco-
wana i zastosowana zostala jeszcze jedna, nowa, dodatkowa metoda reg-
lamentacji, a mianowicie metoda zbiorowego prawa pracy (metoda zbio-
rowego regulowania stosunkéw spolecznych).

Prowadzi to do tego, ze zestaw $rodkéw prawnych wymuszania
realizacji obowiazkéw spoczywajacych na stronach stosunku pracy,
w tym zwlaszcza na pracodawcy, jest szczegélnie bogaty, czym rézni sie
zaréwno od katalogu instrumentéw stosowanych w stosunkach prawa
cywilnego, jak i w stosunkach administracyjnoprawnych. W zestawie tym
znajduja sie: sankcje typu cywilnoprawnego wyrazajace si¢ w mozliwosci
dochodzenia roszczen ze stosunku pracy przed sadem cywilnym (sadem
pracy), sankcje karne nakladane przez sad karny, srodki o charakterze
kontrolnym i nadzorczym, bedace zwlaszcza w kompetencjach inspekcji
pracy (np. nakaz w sprawach bhp czy tzw. nakaz platniczy, ktére moga
by¢ przedmiotem skargi do sadu administracyjnego) oraz srodki kontroli
i nadzoru sprawowanych przez zbiorowosci pracownicze czy tez wymu-
szanie na pracodawcy spelnienia jego powinnosci wzgledem pracowni-
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kéw w drodze sporéw zbiorowych czy strajku. Dla oceny charakteru
prawnego danego stosunku prawnego znaczenie ma nie tylko to, jaka jest
istota praw i obowiazkéw tego stosunku oraz jego zrédlo (sposéb po-
wstania), ale takze to, jak jest i jak zostaje uksztalttowany zespot instru-
mentéw, ktérych celem jest zapewnienie realizacji tego, do czego strony
tego stosunku sa w jego ramach obowiazane i uprawnione. Wynika stad
wniosek, ze stosunek pracy nie moze by¢ utozsamiany ani ze stosunkiem
cywilnoprawnym, ani tez ze stosunkiem administracyjnoprawnym czy
publicznoprawnym, z tym ze z uwagi na swoje podstawy aksjologiczne,
geneze i historie oraz konstrukcje prawna oraz miejsce w systemie unor-
mowan prawnych najblizej mu do stosunkéw cywilnoprawnych, przy
czym z uwagi na dobrowolnos¢ jego nawiazania i uksztaltowania jego
tresci jest on rodzajem zobowigzania; zgodnie z art. 353 k.z. zobowiazanie
polega na tym, ze wierzyciel moze zada¢ od dluznika $wiadczenia, a diuz-
nik powinien $wiadczenie spelni¢, zas§ w myél art. 353! k.c. strony zawie-
rajace umowe moga ulozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, by-
leby jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku,
ustawie ani zasadom wspoélzycia spolecznego.

Zdarza sie, ze okreslone normy prawne prawa pracy, zwlaszcza te,
ktore zaliczane s do tzw. ochronnego prawa pracy (np. przepisy bhp)
bywaja traktowane jako normy administracyjnoprawne. Okoliczno$¢, ze
obowiazki stron stosunku pracy okreslone sa nie tylko w postanowieniach
samej umowy o prace, ale takze —i w praktyce przede wszystkim — przez
przepisy ustaw i innych aktéw normatywnych, nie oznacza, iz skutkiem
tego stosunek ten przestaje by¢ stosunkiem zobowigzaniowym. Zgodnie
bowiem z art. 56 k.c. czynno$¢ prawna wywoluje nie tylko skutki w niej
wyrazone, lecz réwniez te, ktére wynikaja z ustawy, z zasad wspoélzycia
spolecznego i z ustalonych zwyczajow. Ustawy, ktore reguluja czynnosci
prawne, w tym umowy, mimo ze obok przepiséw dyspozytywnych za-
wieraja takze przepisy bezwzglednie obowiazujace, nie przestajq z tego
powodu stanowi¢ czedci prawa prywatnego. Inne podejscie do tej kwestii
prowadziloby do uznania, ze przepisy kodeksu cywilnego nie stanowia
zadnego prawa prywatnego, lecz sa czeéciag prawa publicznego. Umowa
i stosunek prawny, ktéry z niej wynika, przez to ze sa przedmiotem re-
gulacji ustaw i innych aktéw normatywnych, nie przestaja wiec miec cha-
rakteru zobowigzaniowego, a przepisy ich dotyczace nie przestaja by¢
czescia prawa prywatnego. Odpowiednio ma to zastosowanie takze
w przypadku umowy o prace i stosunku pracy, ktérego jest ona Zrédlem.
Wynika to przy tym z zasady wyrazonej w art. 18 k.p., zgodnie z ktérym
postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na ktérych podstawie
powstaje stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika
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niz przepisy prawa pracy, przy czym, jezeli jest inaczej, to postanowienia
mniej korzystne niz przepisy prawa pracy sa niewazne, a zamiast nich
stosuje sie odpowiednio przepisy prawa pracy. Zgodnie z ta regula w pra-
wie pracy dominujq przepisy jednostronnie bezwzglednie obowiazujace
(wzglednie imperatywne), natomiast niewiele jest w nim przepiséw dys-
pozytywnych i przepiséw Scisle bezwzglednie obowiazujacych. Przepisy
jednostronnie bezwzglednie obowiazujace ostatnio coraz czesciej poja-
wiaja si¢ takze w obszarze prawa cywilnego, czego $wiadectwem sa
zwlaszcza unormowania majgce na celu ochrone konsumenta jako stab-
szego podmiotu na rynku. Nie prowadzi to wszakze do wniosku, ze zo-
bowigzania, ktére sg przedmiotem ich regulacji, nie sa zobowiazaniami,
a przepisy, ktore je reguluja, nie sg przepisami prawa cywilnego (prywat-
nego).

Przyjmujac zalozenie, ze prawo cywilne nie przestaje by¢ czescia
prawa prywatnego, a stosunki bedace przedmiotem jego regulacji nie
przestaja by¢ stosunkami zobowigzaniowymi i nie przeksztalcaja sie
w stosunki administracyjnoprawne, za szczegodlnie istotna racje przema-
wiajaca za zobowiazaniowym charakterem stosunkéw pracy nalezy
uzna¢ odeslanie przewidziane w art. 300 k.p. W my3l jego brzmienia
w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunkéw
pracy stosuje sie odpowiednio przepisy kodeksu cywilnego, jezeli nie sg
one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Przeslanke tego unormowania
stanowi zalozenie, ze stosunki pracy majg co najmniej w zasadniczej mie-
rze podobny charakter co stosunki cywilnoprawne, a $cislej: maja nature
zobowigzaniowa. Unormowanie to jest jednoczes$nie wyraznym potwier-
dzeniem tego zalozenia. Wynika to przy tym z tego, ze wskazane odesla-
nie nie dotyczy wszelkich stosunkéw z zakresu prawa pracy — zwlaszcza
nie odnosi sie do zbiorowych stosunkéw pracy — a tylko do (indywidual-
nych) stosunkéw pracy. Te inne stosunki prawa pracy nie maja bowiem
charakteru zobowiazaniowego.

W poczatkach prawa pracy umowa o $wiadczenie pracy nie byla
przedmiotem rozbudowanej regulacji prawnej, brak bylo unormowan
bezwzglednie obowiazujacych, a norm dyspozytywnych bylo niewiele.
Stad tez zasadnicze znaczenie mialy postanowienia zawieranych umoéw,
anie ustawy. W tych warunkach latwo tez mozna bylo utozsamia¢ umowe
o prace (jako okreslong czynnoé¢ prawna) ze stosunkiem prawnym, ktéry
ona kreowala. Prowadzilo to i nadal nieraz prowadzi do postugiwania sie
terminem ,umowa o prace” raz tylko dla oznaczenia czynnosci prawnej
W rozumieniu prawa prywatnego, innym razem dla objecia nim lacznie
czynnosci prawnej i stosunku pracy, ktéry ona tworzy, a zdarza sie takze,
ze wyrazenie ,umowa o prace” jest utozsamiane ze stosunkiem pracy
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(moéwigc umowa, mamy na mysli stosunek pracy, méwigc stosunek pracy,
mamy na mysli umowe o prace jako czynnos¢ prawnag) czy tez uzywane
jest zamiennie z tym ostatnim okresleniem. W tej konwencji, tak jak czyn-
nos¢ prawna prawa cywilnego i stosunek cywilny to kategorie prawa pry-
watnego majace nature zobowigzaniowga, tak rowniez umowa o prace
i stosunek pracy, ktory z niej wynika, traktowane sa jako zjawiska ze sfery
zobowiazan. Wiaze sie to z tym, ze poczatkowo §wiadczenie pracy, w tym
praca fabryczna, traktowane byly wylacznie jako przedmiot regulacji pra-
wa cywilnego (prawa prywatnego).

2.4. WOLNOSC UMOW A ZOBOWIAZANIOWY CHARAKTER
STOSUNKU PRACY

Pojawienie sie regulacji ochronnych oraz stopniowe ksztaltowanie
sie prawa pracy oznaczalo zmiany, w zwiazku z ktérymi powstawato py-
tanie, czy nie prowadza one do modyfikacji zobowigzaniowej natury
umoéw o Swiadczenie uslug (najmu pracy), a péZniej umowy o prace. Jak
wspomnialem, zmiany te — z jednej strony — mozna kwalifikowa¢ jako
zmiany jakosciowe, ktére jednakze — z drugiej strony — nie uzasadniaja
jeszcze pogladu, ze w ich wyniku stosunek pracy stracil swéj zobowiaza-
niowy, prywatnoprawny charakter i nalezy do prawa publicznego. Co do
zasady powstaje on miedzy podmiotami prywatnymi, tj. pracownikiem
i pracodawcg, i ma na celu realizacje i ochrone ich stusznych intereséw
prywatnych, a nie intereséw panstwa (interesu publicznego, interesu spo-
tecznego). W zwiazku z tym nie mozna tez twierdzi¢, ze pod wplywem
wspomnianych przemian stracit on swoja zobowigzaniowa nature praw-
na i nabrat cech administracyjnoprawnych czy publicznoprawnych oraz
w konsekwengji stal sie stosunkiem o charakterze publicznoprawnym
(administracyjnoprawnych), a prawo pracy uksztaltowane zostalo jako
prawo publiczne.

Prawo cywilne, a zwlaszcza prawo zobowigzan, oparte jest na za-
sadzie wolnosci umoéw (szerzej autonomii woli stron). Swoboda stron
(wolnosc) w tej sferze polega na: 1) swobodzie co do decyzji o nawigzaniu
stosunku umownego, 2) swobodzie wyboru strony umowy, 3) swobodzie
jej nawiazania, 4) swobodzie wyboru formy umowy, 5) swobodzie
uksztaltowania tre$ci umowy (jej postanowien) oraz 6) swobodzie zakon-
czenia umowy. O ile dwie pierwsze swobody dotycza niezaleznych dzia-
tan poszczegodlnych jednostek, o tyle swoboda co do nawigzania umowy
oraz wyboru formy czynnosci prawnej i jej tresci nalezy do obu stron
dzialajacych razem (zalezy od ich zgodnej woli). Tak rozumiana swoboda
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stron podlega réznego rodzaju ograniczeniom, dyktowanym przez po-
trzebe uwzglednienia ich zréznicowanych intereséw i odpowiedniej ko-
niecznosci ich ochrony.

Dla prawa pracy znamienne jest, ze ustanawia ono znacznie wiecej
tego typu ograniczen niz prawo cywilne, przy czym wyraZnie przewazaja
wsrdd nich te, ktére maja na wzgledzie potrzebe ochrony stabszej strony
stosunku pracy, tj. pracownika. Istnienie tych swobdd uzasadnia jedno-
cze$nie twierdzenie, Ze stosunek pracy ma charakter zobowigzaniowy.
Dopoki swoboda ta jest w dostatecznym stopniu respektowana, stosunek
pracy jest stosunkiem zobowiazaniowy. Gdy swobody tej brakuje, prze-
staje on mie¢ ten charakter, ale tez jednocze$nie brakuje podstaw, by mo-
wié w taki przypadku, ze istnieje jeszcze umowa o prace i stosunku pracy
oraz powstaje kwestia, czy nie mamy tu do czynienia z zatrudnieniem
przymusowym pracownika (osoby) lub niedopuszczalnym wymusza-
niem zatrudnienia go (jej) na pracodawcy.

Z tego punktu widzenia istotne jest zwlaszcza ustanowienie zasady
swobody podjecia i wyboru pracy (art. 65 Konstytucji RP, art. 10§ 1 k.p.)’,
zasady wolnosci pracy (art. 11 k.p.) oraz zasady uprzywilejowania pra-
cownika (zasady korzystnosci — art. 18 k.p.). Zgodnie z art. 65 Konstytucji
RP kazdemu zapewnia sie wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz
wyboru miejsca pracy, za$ wedlug art. 10 k.p. kazdy ma prawo do swo-
bodnie wybranej pracy. Z przepiséw tych w sposéb posredni wynika
m.in., ze nikogo nie mozna zmuszaé do podejmowania zatrudnienia, sko-
ro przystuguje prawo, a nie obowigzek swobodnego wyboru pracy, co
nalezy rozumie¢ takze jako zakaz stosowania pracy przymusowej. Swo-
boda co do decyzji w ogéle o ewentualnym nawigzaniu umowy o prace
stuzy przy tym obu stronom ewentualnego stosunku pracy, tj. przysziemu
(ewentualnie) pracownikowi i pracodawcy, przy czym, gdy chodzi o tego
pierwszego, to mozna ja m.in. wywodzic¢ z art. 65 Konstytucji RP i art. 10
§ 1 k.p., za$ w przypadku wlasciciela warsztatu pracy chociazby z zasady
prawa wlasnosci (art. 64 Konstytucji RP) oraz zasady wolnosci dziatalnosci
gospodarczej (art. 22 Konstytucji RP). Innymi slowy, jezeli kto$ nie chce
pracowad, a zwlaszcza nie chce pracowac jako pracownik (na podstawie
umowy o prace), to nie musi, podobnie jak i nie musi wciela¢ sie w role
pracodawcy, nawet jezeli dysponuje odpowiednim do tego celu warsz-
tatem pracy. Swoboda dotyczy takze wyboru przez przyszlego pracow-
nika i pracodawce swojego konkretnego kontrahenta. Polega to na tym,
ze pracodawca, ktory zdecydowal sie na zatrudnienie pracownika, nie
moze by¢ zmuszony do zatrudnienia konkretnej osoby, podobnie jak oso-

7 Prawo do zatrudnienia swobodnie wybranego szeroko omawia Z. Géral, O ko-
deksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 81in.

38



—— Rozbpziar 2. CHARAKTER PRAWNY STOSUNKU PRACY ——

ba, ktéra zdecydowala sie na nawigzanie umowy o prace, nie moze zostaé¢
ograniczona w wyborze tego lub innego pracodawcy. Na tym tle mozna
moéwié o wolnoéci (dobrowolnosci) podjecia pracy i wyboru miejsca pracy
(wyboru pracodawcy jako strony negocjacji w sprawie zawarcia umowy
o prace i — odpowiednio — osoby jako kandydata do zatrudnienia przez
pracodawce).

Obok tego mozna méwic o wolnosci pracy odnoszonej bezposred-
nio do nawiazania stosunku pracy®. Strony tego stosunku nie moga by¢
zmuszane do jego zawarcia czy tez nie moze by¢ on zawarty wbrew ich
woli, np. z mocy rozstrzygniecia ustawowego czy decyzji organu admi-
nistracyjnego. Ponadto jego nawigzanie musi by¢ zgodne z wola obu jego
stron, tj. umowa o prace nie moze by¢ narzucona jednostronnie wolg pra-
codawcy ani tez jednostronnie wynikac tylko z woli pracownika. Dotyczy
to przy tym zar6wno samej decyzji o nawigzaniu stosunku pracy, jak i te-
go, jaka ma by¢ jego tre$¢ (warunki pracy i placy), a do pewnego stopnia
takze forma umowy. Tak pojmowana wolnos¢ pracy (dobrowolnos¢ sto-
sunku pracy) znalazla wyraz w art. 11 k.p., zgodnie z ktérym nawiazanie
stosunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy i placy, bez wzgledu na
podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli
pracodawcy i pracownika.

Ograniczenia wolnosci podjecia i wyboru pracy (miejsca pracy) oraz
wolnosci pracy utozsamianej z dobrowolnos$cia nawigzania stosunku pra-
cy (zgoda co do jego drugiej strony oraz co do jego tresci i formy) sg —jak
wspomniano - znacznie dalejidace, niz ma to miejsce w prawie cywilnym,
co jednak nie oznacza przekreslenia obowigzywania zasady wolnosci
umoéw takze w odniesieniu do stosunku pracy. Jej istnienie oznacza zas,
ze stosunek ten ma charakter zobowigzaniowy. Ograniczenia te mialy
i majaq rézna skale w poszczegdlnych okresach historii prawa pracy,
przy czym wspolczesnie gldownie dotyczg swobody po stronie pracodaw-
cy, co wyraza sie m.in. w istnieniu przystugujacych pracownikom (oso-
bom ubiegajacym sie o zatrudnienie) zwlaszcza takich roszczen, jak rosz-
czenie 0 nawigzanie stosunku pracy, roszczenie o ponowne nawiazanie
stosunku pracy, roszczenie o przywrdcenie do pracy czy o dopuszczenie
do pracy.

8 Na temat zasady wolnosci pracy i zasady swobody nawiazywania stosunku pracy
por. Z. Géral, O kodeksowym katalogu zasad..., s. 106 i n.
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2.5. STALINOWSKIE PRAWO PRACY A CHARAKTER PRAWNY
STOSUNKU PRACY

W przeszlosci czesto bywalo inaczej, gdyz ustawodawca wprowa-
dzal nieraz daleko idace ograniczenia po stronie pracowniczej — ale takze
pracodawczej — swobody w zakresie decydowania o podjeciu pracy i wy-
borze kontrahenta. W szczegélnosci nalezy tu przypomnie¢ lata
1950-1956, a wiec okres planu 6-letniego, w ktérym realizowany byt model
stosunkéw z zakresu prawa pracy, ktéry mozna okresli¢ mianem stali-
nowskiego fadu, a wlasciwie stalinowskiego rezimu pracy’. Jedng z za-
sadniczych jego cech bylo radykalne ograniczenie wolnosci pracy, wyra-
zajace si¢ m.in. w zminimalizowaniu znaczenia umowy o prace, a takze
w zaniechaniu praktyki zawierania uktadéw zbiorowych pracy. Ograni-
czenie zasady wolnosci pracy wyrazalo si¢ zwlaszcza w siggnieciu w re-
gulacjach tadu pracy do instrumentéw o charakterze administracyjnym
irepresyjnym, w tym penalnym. W propagandzie stalinowskiej gloszony
byly entuzjazm pracy i potrzeba industrialnego wysitku oraz dobrowol-
nego poswiecania si¢ na rzecz przysztych pokolen, natomiast w praktyce
normodawczej stosowana byla w szerokim zakresie represja i przymus.
Swiadectwem tego stanu rzeczy byly zwlaszcza ustawa z dnia 19 kwietnia
1950 r. 0 zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny pracy’, ustawa z dnia
7 marca 1950 r. o zapobiezeniu plynnosci kadr pracowniczych w zawo-
dach lub specjalnosciach szczegélnie waznych dla gospodarki uspotecz-
nionej'' oraz ustawa z tej samej daty o planowym zatrudnieniu absol-
wentéw $rednich szkét zawodowych oraz szkét wyzszych!2 W ustawach
tych przewidziano m.in. tzw. nakazy pracy, ktére jako akty administra-
cyjne, niezaleznie od woli pracownika, rodzily bezposrednio stosunki
pracy, ktérych przy tym nie mozna bylo rozwiazac¢ przez okreslony czas
pod grozba zastosowania sankcji karnych. Rozbudowany system sankgji,
w tym takze sankcji karnych, przewidywala réwniez ustawa o zabezpie-
czeniu socjalistycznej dyscypliny pracy.

Zminimalizowanie znaczenia umowy o prace, zaniechanie praktyki
zawierania ukladéw zbiorowych pracy, zastosowanie na stosunkowo du-
za skale instrumentu administracyjnego, jakim byly nakazy pracy — co
oznaczalo, ze dla powstania stosunku pracy nie bylo konieczne wyrazenie
przez pracownika woli jego nawigzania i tym samym zawarcie umowy
o prace — oraz rozbudowanie systemu sankgji, lacznie z zastosowaniem

 Por. W. Sanetra, Nauka prawa pracy wobec przemian roku 1956. Znaczenie ksigzki , Pod-
stawowe problemy prawa pracy” dla kierunkdw rozwoju tego prawa, PiZS 2013, nr 4,s. 4in.

10 Dz. U. Nr 20, poz. 168 z pdzn. zm.

11 Dz. U. Nr 10, poz. 107.

2 Dz. U. Nr 10, poz. 106.
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sankcji karnych za naruszenie nie tylko socjalistycznej dyscypliny pracy,
ale takze za uchylanie sie od obowiazkéw wynikajacych z nakazu pracy,
oznaczalo jakosciowa zmiane prawa pracy, ktére — jak wspomnialem —
z tej racji mozna okresli¢ jako prawo pracy realizujgce stalinowski model
rezimu (ladu) pracy. Dominowal w nim przymus, redukcja znaczenia
wiezi umownych oraz swobody nawiazywania indywidualnych i zbioro-
wych stosunkéw pracy. W ustawie o zabezpieczeniu socjalistycznej dys-
cypliny pracy za zlodliwe i uporczywe naruszanie dyscypliny pracy prze-
widziano stosowanie kary sadowej (potracenie 10-15% z wynagrodzenia
za prace, zawieszenie prawa do rozwigzania umowy o prace), a za uchy-
lanie sie od jej odbycia —kare aresztu do 6 miesiecy. Aresztem lub grzywna
karany byt takze kierownik zakladu pracy, ktéry nie realizowal swoich
obowigzkéw w zakresie Scigania naruszeni dyscypliny pracy. W ustawie
o planowym zatrudnieniu absolwentéw szkél przewidziano, ze w razie
uchylania sie od obowiazku podjecia pracy wynikajacej z nakazu lub sa-
mowolnego porzucenia pracy stosowana ma by¢ kara aresztu do 3 mie-
siecy lub grzywna. W mysl ustawy o zapobiezeniu plynnosci kadr pra-
cowniczych wydanie nakazu oznaczalo wykluczenie mozliwosci rozwig-
zania umowy o prace przez pracownika, a opuszczenie stanowiska wbrew
obowigzkowi wynikajacemu z nakazu zagrozone bylo karg aresztu do
6 miesiecy lub grzywna.

Na tym tle, cho¢ ze znaczng przesada, mozna powiedzie¢, ze wpro-
wadzone na poczatku lat 50. unormowania zmierzaly do utworzenia nie
tyle placu industrialnej budowy ozywianego robotniczym entuzjazmem,
ile obozu pracy, tyle tylko, ze bez zasiekéw i drutéw i przy wyznaczeniu
jego obszaru poprzez cisle uszczelnienie granic panstwowych, w ktérym
zasadniczym problemem bylo zapewnienie obecnosci pracownikéw
w miejscu pracy (tak pojmowanej ,dyscypliny pracy”), a nie jakosci ich
pracy. Na tle tych unormowan prawnych przyjmujacych, ze akt admini-
stracyjny (tzw. nakaz pracy) bezposrednio rodzi stosunek pracy, ktoéry
przy tym nie moze by¢ przez okreslony czas pod grozba kary rozwigzany
przez pracownika, rodzi si¢ pytanie, czy mamy nadal w tym przypadku
do czynienia ze stosunkiem pracy (umowa o prace) i czy stosunek ten jest
stosunkiem zobowigzaniowym. W istocie brakuje mu elementu dobro-
wolnosci i wobec tego traci on nature prywatnoprawna.

Przypomniane tu doswiadczenia z okresu stalinowskiego, a takze
z czasOw pOzniejszych, pokazuja, ze spor o charakter prawny stosunku
pracy nie jest sporem czysto teoretycznym czy werbalnym, a ma istotne
znaczenie aksjologiczne i praktyczne, chodzi w nim bowiem zwlaszcza
0 wolno$¢ (dobrowolnosé¢) podejmowania pracy i wyboru pracodawcy
(miejsca pracy) oraz wolnos¢ pracy pojmowang jako swoboda nawigzy-
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wania stosunku pracy (swoboda stron w zawieraniu umowy o prace oraz
ksztaltowaniu jej tresci i formy). Bez tej wolnodci, a takze przy drastycz-
nym jej ograniczeniu, w gruncie rzeczy umowa o prace, mimo formalnego
utrzymania i postugiwania si¢ jej nazwa przez ustawodawce, nie jest
umowg, a powstaly w drodze aktu administracyjnego stosunek pracy po-
zbawiony jest charakteru zobowigzaniowego.

Stalinowski model rezymu pracy zaczat sie kruszy¢ w 1956 r., ale
pewne symptomy jego zmian mozna bylo zaobserwowac¢ juz wczeéniej.
Ustawy o zapobiezeniu plynnosci kadr pracowniczych oraz o planowym
zatrudnieniu absolwentéw szkét zostaly co prawda uchylone dopiero
w 1958 1. (przez ustawe z dnia 2 lipca 1958 r. o nauce zawodu, przyuczeniu
do okreslonej pracy i warunkach zatrudniania mlodocianych w zaktadach
pracy oraz o wstepnym stazu pracy'®), jednakze ich stosowanie w praktyce
zaniechane zostalo znacznie wczesniej. Ustawa o zabezpieczeniu socja-
listycznej dyscypliny pracy uchylona zostala przez ustawe z dnia
10 wrze$nia 1956 r. w sprawie uchylenia przepiséw o zabezpieczeniu so-
cjalistycznej dyscypliny pracy'. Ograniczenia swobody nawigzywania
stosunkéw pracy przez absolwentéw szkoét (szkot wyzszych) utrzymy-
wane byly jednak réwniez w okresach pdzniejszych, np. w ustawie z dnia
25 lutego 1964 r. o zatrudnianiu absolwentéw szkél wyzszych'®, ktérzy
mieli obowigzek zawarcia umowy o prace w nastepstwie wydanego skie-
rowania do pracy po ukoniczeniu studiéw, sankcjonowany powinnoscia
zwrotu otrzymywanego stypendium i polowy sredniego kosztu wyksztal-
cenia absolwenta danego kierunku studiéw. Wprawdzie w tym przypad-
ku aktadministracyjny nie kreowal bezposrednio stosunku pracy, dlajego
powstania potrzebne bylo zawarcie umowy o prace, niemniej swoboda
nawigzania stosunku pracy byla tu znacznie ograniczona po stronie ab-
solwentéw z uwagi na konieczno$¢ liczenia sie z obowiazkiem zwrotu
czesci kosztow ich wyksztalcenia. Pamietaé przy tym warto, ze zwlaszcza
dla rzadéw autorytarnych i totalitarnych znamienne sa stale ciggoty, by
prace traktowacé nie tylko jako prawo czy sprawe wolnosci i honoru, ale
takze jako obowiazek, czemu stuzy marginalizowanie umowy o prace
i wydrazanie stosunkéw pracy z ich zobowiazaniowej natury oraz przy-
naleznosci do prawa prywatnego. Nie bez znaczenia bedzie tu tez przy-
pomnienie, ze w czasach PRL w ogoéle kwestionowano istnienie podzialu
prawa na publiczne i prywatne, przy zalozeniu, ze nie ma innych spraw
niz sprawy publiczne, a obywatel jest bez mata wlasnoscig panstwa, ktore
nim zarzadza. Nie od rzeczy bedzie tez w tym kontekscie przypomnienie

13 Dz. U. Nr 45, poz. 226 z pdzn. zm.
4 Dz. U. Nr 41, poz. 187 z p6zn. zm.
5 Dz. U. Nr 8, poz. 48.
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ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o postepowaniu wobec 0séb uchy-
lajacych sie od pracy'¢, ktéra przewidywala mozliwos$¢ administracyjnego
kierowania os6b wpisanych do wykazu oséb uchylajacych sie od pracy do
wykonywania pracy na cele publiczne. Wprawdzie ustawa nie stwier-
dzala, Ze w ten sposob nastepuje nawigzanie stosunku pracy, ale z prze-
szlosci — jak wskazalem — znane sa triki ustawodawcy, ktéry pod maska
stosunku pracy czy umowy o prace (ktérej nie mozna rozwigzac) w istocie
wprowadzal przymus pracy. Jezeli za$ istnieje przymus pracy, to nie moze
by¢ mowy o zobowiazaniu w pojeciu prawa prywatnego; zobowiazanie
prawa prywatnego to bowiem nie to samo, co obowiazek administracyj-
noprawny czy inny obowiazek publiczny. Stosunek zobowiazaniowy za-
klada bowiem wolno$¢ w przyjeciu na siebie okreslonych powinnosci.
Stad tez — w moim przekonaniu — nie tylko merytorycznie nietrafny, jako
niezgodny z obowiazujacymi regulacjami prawnymi, ale niebezpieczny
politycznie, gospodarczo i spotecznie jest poglad, ktéry zaklada, ze sto-
sunek pracy mozna postrzega¢ jako stosunek administracyjnoprawny,
a pracodawce jako podmiot administrujacy miejscami pracy’’. Przypomi-
na on traktowanie w okresie stalinizmu dyrektoréw przedsigbiorstw pan-
stwowych jako organéw administracji panstwowej, a nawet wiecej — pro-
wadzi do uwazania prywatnych pracodawcéw za realizujacych kompe-
tencje administracji pafnistwowej czy osoby wykonujgce zadania zlecone
administracji publicznej, za$ pracownikéw jak petentéw, a w najlepszym
razie jako najnizsze ogniwo realizacji zadan panstwa.

2.6. OCHRONNA FUNKCJA PRAWA PRACY A NATURA
PRAWNA STOSUNKU PRACY

Zasada jest, ze pracownicy i pracodawcy (kandydaci do uzyskania
statusu pracownika i pracodawcy) nie sa ograniczeni w decyzjach o pod-
jeciu okreslonych dzialah i wyborze przeszlej strony stosunku pracy, jak
réwniez w konkretnej decyzji co od jego nawiazania. Spotykane w tym
zakresie ograniczenia dobrowolnosci w przypadku pracownikéw czesto
maja swoje zrédlo w checi panistwa lepszego i skuteczniejszego wyko-
rzystania sily roboczej (zasobéw pracy) wedlug jego wyobrazen, co moze
prowadzié¢ do stosowania mniej lub bardziej skrywanego przymusu pracy
(narzucania pracownikom obowigzku pracy w okreslonych miejscach
i u okredlonych pracodawcéw). Przymus pracy wyklucza istnienie zobo-
wigzania w pojeciu prawa prywatnego i tym samym istnienie stosunku

16 Dz. U. Nr 35, poz. 229.
17°A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wladza, Warszawa 2015, s. 256.
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pracy, z tym ze pojawia sie problem oceny w tych przypadkach, gdy
ograniczenie dysponowania wlasna silg robocza (ograniczenie dobrowol-
nosci) ma charakter zawoalowany, posredni czy czesciowy. W przypadku
pracodawcy ograniczenia dobrowolnosci decyzji we wskazanej sferze
wynikaja gléwnie z checi stworzenia korzystnej sytuacji osobom ubiega-
jacym sie o prace i zatrudnionym pracownikom. Chodzi wiec o ewentu-
alny przymus zatrudniania (zatrudnienia). W czasach PRL, gdy gospo-
darka byla w decydujacej mierze uspoleczniona, dobrowolnos¢ po stronie
pracodawcéw ograniczana byla gléwnie (poza okresem stalinowskim,
stosowania nakazOw pracy) przy zastosowaniu instrumentéw admini-
stracyjnych, zwlaszcza przez narzucanie przedsigbiorstwom parnistwo-
wym limitéw zatrudnienia i ustanawianie obowiazku zatrudniania przez
nie kierowanych do nich absolwentéw szkél. Ograniczenia te mialy za-
sadniczo charakter posredni, natomiast bezposrednie wymuszanie na
pracodawcach zatrudniania okre§lonych oséb dotyczyly — podobnie jak
obecnie — przypadkéw wyjatkowych, wyrazajacych sie gléwnie w przy-
znawaniu w przepisach prawa pracy roszczen o nawigzanie stosunku
pracy, ponowne nawigzanie tego stosunku czy roszczen o przywrocenie
do pracy.

W chwili obecnej, z uwagi na zmiane ustroju panstwa i ustanowie-
nie zasady spolecznej gospodarki rynkowej, ustawodaweca stara sie¢ od-
dzialywac na pracodawcéw nie przez stosowanie instrumentéw admini-
stracyjnych, a przez zachety finansowe, ktére maja sklonic ich do nawia-
zywania stosunkéw pracy z konkretnymi osobami, kierowanymi do nich
przez urzedy pracy czy agencje zatrudnienia. Mamy tu wszakze jedynie
do czynienia z wywieraniem finansowego nacisku na pracodawce, ktéry
moze by¢ uznawany za forme ekonomicznego przymusu, a wiec z po-
$rednim ograniczeniem dobrowolnosci decyzji pracodawcy w sprawie
zatrudnienia, a $ciSlej w sprawie tego, czy w ogo6le zatrudniac i z kim kon-
kretnie nawigzac¢ stosunek pracy. Obok tego istnieje jednak wiele innego
rodzaju rozwigzan prawnych istotnych z punktu widzenia dobrowolnos-
ci podejmowania przez pracodawce decyzji w zakresie zatrudnienia (wy-
boru osoby pracownika, czasu trwania zatrudnienia). Ograniczenia te
wynikaja przede wszystkim z przepiséw chroniacych pracownika przed
ustaniem stosunku pracy, w tym ustanawiajacych ochrone trwalosci sto-
sunku pracy (przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem niezwlocznym),
ograniczajacych mozliwos¢ zawierania umoéw na czas okreslony, wpro-
wadzajacych zasade, ze w razie przejscia zakladu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce staje si¢ on strong w dotychczasowych stosunkach
pracy czy wykluczajacych mozliwosé kierowania sie przez pracodawce
przy wyborze pracownikéw, ksztaltowaniu rodzaju oraz tresci stosunku
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pracy i jego rozwigzywaniu wzgledami majacymi charakter dyskryminu-
jacy. Wszystkie tego rodzaju ograniczenia dobrowolnosci decyzji praco-
dawcy dotyczacych zatrudnienia, zard6wno posrednie, jak i bezposrednie,
nie oznaczaja przekreslenia istnienia takze po jego stronie zasady wolno-
$ci umow i nie uzasadniajg skutkiem tego twierdzenia, iz stosunek pracy
nie ma charakteru zobowigzaniowego czy tez, ze w istocie nie jest sto-
sunkiem pracy, a jedynie przymusowa wiezia prawna miedzy dwoma
podmiotami.

Dla oceny charakteru prawnego stosunku pracy znaczenie ma nie
tylko to, czy pracownik korzysta z wolnosci podjecia i wyboru pracy oraz
wolnosci pracy (nie jest poddany przymusowi pracy), a pracodawca z wol-
nosci zatrudniania (zatrudnienia), ale takze to, czy i w jakim zakresie obo-
wiazuja obie strony tego stosunku ograniczenia co do jego tresci i formy.
W tym zakresie takze w prawie pracy zastosowanie ma zasada z art. 353!
k.c., w myél ktérej strony zawierajagce umowe moga ulozy¢ stosunek
prawny wedlug swego uznania. O tresci stosunku pracy decyduja wiec
jego strony, i to zaréowno w chwili jego zawierania, jak i p6zniej (art. 11
k.p.). W praktyce jednak — jak juz wspomniano — tre$¢ stosunku pracy
wyznacza jest gtbwnie przez przepisy prawa pracy, w tym zwlaszcza
przez przepisy ustawy (kodeksu pracy). Wsréd nich niewiele jest przepi-
séow dyspozytywnych i (§ci$le, dwustronnie) bezwzglednie obowiazuja-
cych, natomiast dominuja przepisy jednostronnie bezwzglednie obowia-
zujace, realizujace tzw. zasade uprzywilejowania pracownika czy zasade
korzystnosci'®. Przepisy tego typu nie eliminuja swobody kontraktowa-
nia, a jedynie jg ograniczaja w interesie pracownikéw. Nie ma wiec tym
samym uzasadnienia, by twierdzi¢, Ze sa to przepisy nalezace do prawa
publicznego. Dotyczy to przy tym ogolu tych przepiséw, lacznie
np. z przepisami bhp, w zakresie czasu pracy czy ochrony uprawnien
zwiazanych z rodzicielstwem, ktére nie stoja na przeszkodzie wprowa-
dzaniu w umowie o prace regulacji korzystniejszych dla pracownikéw,
a takze mozliwosci dochodzenia roszczen przed sadem pracy na podsta-
wie tych przepiséw i postanowien. Przepisy prawa pracy maja przy tym
zréznicowany charakter, czego §wiadectwem jest przede wszystkim ist-
nienie tzw. autonomicznego prawa pracy, w tym ukladéw zbiorowych
pracy iinnych porozumien. Trudno uznag, ze autonomiczne prawo pracy
jest czedcia prawa publicznego, skoro nie jest stanowione przez panstwo.

18 Przepisy tego typu okreélane sg tez mianem semidyspozytywnych, przy czym
z art. 18 § 1 k.p. wynika domniemanie semidyspozytywnosci norm prawa pracy we
wszystkich przypadkach watpliwych; por. J. Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. L.,
s. 249. Autor ten dzieli przy tym normy prawa stosunku pracy na cztery grupy, a miano-
wicie: normy imperatywne, semiimperatywne, semidyspozytywne i dyspozytywne, a do-
datkowo jeszcze normy sui generis (odmiana norm semiimperatywnych) (s. 239-252).
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Trudno tez przyja¢, ze uklady zbiorowe pracy sa rodzajem uméw admi-
nistracyjnych, tym bardziej ze w ogéle tego typu umowy ,istnieja” raczej
w sensie doktrynalnym niz normatywnym. Szczegélnie trudno tez uznac,
ze regulamin ustanowiony przez podmiot prywatny czy statut jest ro-
dzajem prawa publicznego oraz tym samym, ze zawarte w nich uregulo-
wania prawne stanowia cze$¢ prawa publicznego, a skoro tak, ze stano-
wigcy przedmiot ich normowania stosunek pracy nalezy do prawa pub-
licznego, a nie do prawa zobowigzan (prawa prywatnego). W sumie wiec
ograniczenia swobody kontraktowania wynikajace z jednostronnie
bezwzglednie obowiazujacej natury przepiséw prawa pracy nie moga
stanowi¢ podstawy dla kwestionowania zobowiazaniowej istoty stosun-
ku pracy.

Kodeks pracy narzuca forme pisemng dla umowy o prace (art. 29
§ 2). Powinnoé¢ zachowania formy pisemnej cigzy na obu stronach sto-
sunku pracy, tj. zaréwno na pracodawcy, jak i pracowniku. Naruszenie
jednak tego obowiazku nie jest zagrozone zastosowaniem sankcji prawa
prywatnego (cywilnego), w tym zwlaszcza sankcji niewazno$ci umowy.
Z tego tez punktu widzenia mozna stwierdzi¢, ze strony stosunku pracy
nie sg ograniczone w swojej swobodzie w zakresie formy nawiazywanego
stosunku pracy. Z powinnoscia zachowania pisemnej formy umowy
o prace polaczony jest jednak obowiazek pracodawcy — w braku zacho-
wania formy pisemnej — potwierdzenia przed podjeciem pracy przez pra-
cownika na pi$mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej
warunkéw. Obowigzek ten nie jest obwarowany mozliwoscia zastosowa-
nia sankcji typu cywilnoprawnego, natomiast niepotwierdzenie na pimie
zawartej z pracownikiem umowy o prace stanowi wykroczenie przeciwko
prawom pracownika i podlega karze od 1000 do 30 000 zlotych (art. 281
pkt 2 k.p.). Istnienie wszakze takiego obowiazku oraz takiej sankcji nie
przeczy zobowiazaniowemu charakterowi stosunku pracy, bo oznacza-
loby to, zZe w ogdle umowa nie jest czynnoscia prawna rodzaca stosunek
zobowigzaniowy. W ogodlnosci r6znego rodzaju rygory i ograniczenia co
do formy czynnosci prawnych w prawie cywilnym nie sa niczym nad-
zwyczajnym i nie traktuje sie ich jako przekreslajace zobowigzaniowy
charakter stosunkéw prawnych, ktére z nich wynikaja. Obowiazek pi-
semnego potwierdzenia pracownikowi ustalenia co do stron umowy, ro-
dzaju umowy oraz jej warunkéw nie jest wiec obowiazkiem spoza zakresu
stosunku pracy, zwlaszcza ze, niezaleznie od mozliwosci zastosowania
wobec pracodawcy odpowiedzialnosci za wykroczenie, mozna zastana-
wia¢ sie nad dopuszczalnoscia roszczenia pracownika ze stosunku pracy
dochodzonego przed sadem pracy o sporzadzenie stosownego pisemne-
go potwierdzenia. Istnienie takiego obowiazku nie oznacza wiec, ze sto-

46



—— Rozbpziar 2. CHARAKTER PRAWNY STOSUNKU PRACY ——

sunek pracy wynikajacy z umowy o prace skutkiem tego traci swdj zobo-
wiazaniowy charakter. Inaczej méwiac, wprawdzie pracodawca w pew-
nym zakresie jest ograniczony w swojej swobodzie co do formy wyrazania
woli, ale nie oznacza to unicestwienia zasady wolnosci uméw i tym sa-
mym unicestwienia zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy.

2.7. ROzZwO] PRAWA SEUZBY PANSTWOWE]
A STOSUNKI PRACY

Na przetomie XVIIIi XIX w. nastapita nie tylko rewolucja w gospo-
darce, ale rewolucyjne przeksztalcenia dotknely takze panstwa jako
okreslone struktury polityczne. Nastapilo zasadnicze poszerzenie sie ich
zadan i to zaréwno przez pojawienie si¢ nowych ich funkcji, jak i rozsze-
rzenie zakresu zadan i funkgcji tradycyjnych, takich np. jak zapewnienie
bezpieczenstwa wewnetrznego (policja, sadownictwo) i zewnetrznego
(wojsko). Dotyczylo to m.in. takich sfer zycia, jak edukacja i nauka, infra-
struktura drogowa, pocztowa, lesna i wodna, energetyka, banki i finanse,
ochrona zdrowia, zapewnienie mieszkan czy ubezpieczenia spoleczne
i pomoc spoleczna. Spowodowalo to ogromny wzrost liczby oséb zatrud-
nianych w aparacie panstwowym, a takze zapotrzebowanie na nowy typ
urzednika (funkcjonariusza publicznego). Uwazano, ze dla sprawnego
i efektywnego wykonywania tych zadan panstwa potrzebne jest wpro-
wadzenie rozwigzan prawnych opartych na modelu sluzby, w ktérym
dominujaca role odgrywa panstwo i jego potrzeby oraz jego interes. Licza
sie przede wszystkim zadania panstwa i interes publiczny, natomiast in-
teresy os6b zatrudnianych powinny zejs$¢ na dalszy plan. Do tych zalozen
dostosowano aparature pojeciowa i rozwigzania prawne oparte na kon-
cepcji dominacji panstwa i stuzby publicznej, a nie koncepcji pracy swiad-
czonej przez podmioty formalnie majace rownorzedna pozycje, tak jak
jest to w przypadku zawierania uméw o prace. Zatrudnienie os6b w apa-
racie panstwowym zaczeto regulowa¢ w osobnych aktach prawnych,
zwanych pragmatykami stuzbowymi. Zaliczone zostaly one do dziedziny
prawa publicznego, a ksztaltowane w nich stosunki zatrudnienia uzna-
wano za rodzaj stosunkéw administracyjnoprawnych (publicznopraw-
nych). Oznaczalo to powstanie nowozytnego prawa urzedniczego, kto-
rego rozwdj przebiegal obok i niejako réwnolegle do rozwoju prawa pra-
cy. Dominujacarola interesu panstwaijego nadrzedna pozycja wzgledem
zatrudnianych funkcjonariuszy publicznych wyrazala sie w réznych roz-
wiazaniach, poczynajac od stosowanej terminologii (stuzba panstwowa,
stosunek stuzbowy, pragmatyka stuzbowa). Wprawdzie nie wprowadzo-
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no przymusu podejmowania zatrudnienia w administracji pafistwowej,
niemniej znaczenie woli zatrudnianego zostalo w powazny sposéb ogra-
niczone. Podmiotem stosunku stuzbowego stalo sie panstwo, przy czym
z uwagi na przyjete przez nie w pragmatykach stuzbowych tzw. rygory
selekcyjne, ograniczone zostaly jego mozliwosci zatrudniania funkcjona-
riuszy i tym samym zakres jego wolnosci (mozliwo$¢ wyboru dowolnej
osoby i jej zatrudnienia). Wylaczona zostala przy tym takze mozliwo$¢
decydowania przez strony o formie aktu nawiazujacego stosunek stuz-
bowy w tym znaczeniu, ze jego podstawa moglo by¢ tylko mianowanie,
a niezachowanie tego wymagania, nawet gdy strony wyrazaly zgodnie
wole, by on powstal, sprawialo, ze nie dochodzilo do zatrudnienia w ra-
mach tego stosunku. Strony pozbawione zostaly takze swobody ksztalto-
wania tredci stosunku stuzbowego, poniewaz ich prawa, obowiazki i od-
powiedzialno$¢ byly normowane w pragmatykach przy uzyciu przepi-
séw Scidle bezwzglednie obowiazujacych, a wiec z wylaczeniem przepi-
sow dyspozytywnych, ale takze — i przede wszystkim — przepisow
jednostronnie bezwzglednie obowigzujacych (semidyspozytywnych),
majacych decydujace znaczenie w przypadku umowy o prace.

W poczatkowym okresie réznice miedzy umowa o prace i stosun-
kiem pracy, ktéry z niej wynikal, a mianowaniem i stosunkiem stuzbo-
wym byly szczegdlnie widoczne, w zwigzku z czym ocena, ze w tamtych
czasach stosunek pracy (stosunek najmu pracy) miat charakter zobowia-
zaniowy, za$ stosunek stuzbowy byl stosunkiem administracyjnopraw-
nym, nie powinna budzi¢ watpliwosci. Z czasem okazalo sie jednak, ze
stosunkowo czesto zamiast stuzy¢ panstwu, urzednicy w praktyce spra-
wiali, ze w gruncie rzeczy to raczej panstwo stuzyto im. Ponadto mimo
wyraznych formalnoprawnych réznic w statusie prawnym oséb zatrud-
nianych w aparacie panstwowym i w gospodarce, w praktyce réznice te
nie byly tak znaczace. W praktyce ulegaly tez stopniowemu zatarciu
z uwagi na coraz liczniejsze zatrudnianie oséb przez aparat panstwowy,
ktory z czasem stal si¢ najwazniejszym, zatrudniajgcym najwiecej osob
podmiotem zatrudniajacym (dziedzing zatrudniania). Dochodzily do te-
go zarzuty, ze system pragmatyk stuzbowych tworzacych odrebny status
funkcjonariuszy publicznych prowadzi do pojawiania sie zjawiska kasto-
wosci w ich $rodowisku. Towarzyszyly im takze zarzuty natury ideolo-
gicznej, akcentujace naruszanie zasady rownosci i demokracji. Oprocz te-
g0 W aparacie panstwowym, obok zatrudnionych na podstawie miano-
wania funkcjonariuszy publicznych, zatrudniani byli takze tzw. pracow-
nicy kontraktowi, przy czym, cho¢ poczatkowo byli to tylko specjalisci lub
osoby pelnigce funkcje pomocnicze i ustugowe, z czasem zaczelo sie takze
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zdarza¢, ze te same stanowiska urzednicze byly obsadzane zaréwno
w drodze mianowania, jak i umowy o prace.

Wszystko to sprawilo, ze na stosunek stuzbowy i jego administra-
cyjnoprawna nature z czasem zaczeto patrze¢ w zmieniony sposoéb, czego
szczegbdlnym $wiadectwem jest réwniez nasz kraj i jego powojenne (po
I wojnie $wiatowej) doswiadczenia. Z jednej strony umowa o prace i sto-
sunek pracy, z ktérej on wynika stopniowo nasycane byly elementami
znamionujacymi stosunek sluzbowy (np. art. 42 § 4 k.p.), z drugiej za$
elementy prawa pracy wprowadzane byly do prawa stuzby publicznej
w ogole (np. wolnosci zwiazkowe) i stosunku stuzbowego w szczegdlnosci
(np. swoboda wypowiadania takiego stosunku, ktéremu tradycyjnie za-
pewniano daleko idaca trwalo$¢, wynikajaca z przyjmowanego modelu
kariery urzedniczej). Przez dlugi okres stan prawny w tym zakresie byl
niejasny, a ocena charakteru prawnego stosunkéw stuzbowych szczegél-
nie utrudniona. Dla przykladu na tle przepiséw z lat 1950-1975 dotycza-
cych nauczycieli akademickich byly pewne podstawy do wysuwania po-
gladu, ze ich stosunek zatrudnienia jest pewnego rodzaju hybryda, ktéra
w calosci nie jest ani stosunkiem pracy (stosunkiem zobowigzaniowym),
ani stosunkiem stuzbowym (stosunkiem administracyjnoprawnym), tj. ze
mamy w tym przypadku do czynienia z trzecig jakoscia".

Radykalne zmiany w odniesieniu do sluzby panstwowej wprowa-
dzil kodeks pracy (1975 r.)®. Obrazowo mozna powiedzie¢, ze przesunal
on czes¢ stosunkéw stuzbowych z prawa administracyjnego do prawa
pracy, nadajacim przy tym charakter zobowigzaniowy. Uczynil to jednak
w sposo6b szczegblny, zasadniczo pozostawiajac pragmatyki i przyjmujac
z jednej strony, ze reguluja one stosunki pracy, ale — z drugiej strony —
traktujac swoje przepisy jako regulacje uzupelniajace, gdyz zgodnie
z art. 5 k.p., jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw re-
guluja przepisy szczegélne (w tym zwlaszcza pragmatyki stuzbowe jako
tzw. szczeg6lne prawo pracy*), przepisy kodeksu pracy stosuje sie¢ w za-
kresie nieuregulowanym tymi przepisami. Powszechnie przyjmuje sig, ze
poza zakresem kodeksu pracy pozostawione zostaly stosunki zatrudnie-
nia nadal okreslane mianem stosunkéw stluzbowych, normujace status
prawny funkcjonariuszy stuzb zmilitaryzowanych (zbrojnych, mundu-
rowych). W zwigzku z tym powszechnie uwaza si¢ takze, ze stosunek ten

19 Por. W. Sanetra, Ogdlnie o odrgbnosciach statusu zatrudnienia nauczycieli akademickich
(w:) Zatrudnienie nauczycieli akademickich, red. W. Sanetra, Warszawa 2015, s. 30, 31.

2 Ostatnio probe oceny kodeksu pracy takze z perspektywy zmian dotyczacych
stosunkéw stuzbowych zawiera publikacja pt. 40 lat Kodeksu pracy, red. Z. Géral, M.A. Miel-
czarek, Warszawa 2015.

2 Por. szerzej na ten temat Powszechne a szczegdlne prawo pracy, red. L. Florek, War-
szawa 2016.
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ma charakter administracyjnoprawny. Wniosek taki wyprowadzany jest
zwlaszcza ze sformulowan zawartych w art. 301 i 302 k.p., cho¢ zdarzato
sie nieraz, ze byl kwestionowany.

2.8. DWA MODELE SELUZBY PUBLICZNE]J, STANDARD PRAWA
PRACY I STANDARD PRAWA ADMINISTRACYJNEGO

Geneza i poczatkowy rozwdj prawa pracy i nowozytnego prawa
urzedniczego przebiegaly osobno, ale z czasem obie te dziedziny zaczely
si¢ do siebie coraz bardziej zbliza¢ i wzajemnie przenika¢. W naszym kraju
procesy te doprowadzity do tego, ze zatrudnienie w aparacie publicznym
oparte jest na dwoch modelach stuzby publicznej, a mianowicie na mo-
delu opierajacym sie na standardach prawa pracy i modelu wedlug stan-
dardéw prawa administracyjnego?. Drugi z nich ma zastosowanie w stuz-
bach zmilitaryzowanych, za$ pierwszy dotyczy zatrudnienia w pozosta-
lych dzialach aparatu publicznego. Dla modelu odpowiadajacego stan-
dardom prawa administracyjnego znamienne jest uksztaltowanie
stosunku zatrudnienia (stosunku stuzbowego) jako stosunku o charakte-
rze administracyjnoprawnym (publicznoprawnym), za§ w modelu we-
dlug standardéw prawa pracy zatrudnienie uksztaltowane jest jako sto-
sunek pracy i tym samym jako stosunek o charakterze zobowigzaniowym.

Komplikowanie sie dualistycznego podziatu stosunkéw zatrudnie-
nia na stosunki o charakterze zobowigzaniowym (stosunki pracy), ktérych
podstawa jest umowa o prace, i stosunki o charakterze administracyjno-
prawnym (stosunki stuzbowe), ktérych podstawa jest mianowanie, byto
nie tylko nastepstwem ogdlnych proceséw zachodzacych w prawie pracy
i prawie urzedniczym, ale pozostawalo takze w zwigzku z pojawianiem
sie nowych pojec i podstaw nawiazywania stosunkéw zatrudnienia. Jako
osobne akty prowadzace do nawiazania takich stosunkéw ustawodawca
zaczal wskazywac¢ powolanie i wybdr, a ponadto obok umowy o prace
przewidzial — jeszcze w okresie miedzywojennym - istnienie umowy
o nauke zawodu, a p6zniej spdldzielcza umowe o prace (umowe o prace
w spéldzielni).

Wilaczenie do prawa pracy regulacji z zakresu prawa urzedniczego
i unormowanie powolania, wyboru czy spéldzielczej umowy o prace sta-
nowilo jeden z wazniejszych powodéw, dla ktérych ustawodawca obok
umowy o prace wprowadzil do kodeksu pracy takze pojecie stosunku
pracy i je w art. 22 zdefiniowal. W toku prac nad kodeksem pracy prze-
ciwko wprowadzeniu go do jego tekstu zglaszane byly obiekcje; wskazy-

22 W. Sanetra, Potrzeby rewolucji a stuzba publiczna, PiZS 2016, nr 6, 2in.
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wano, ze termin ten jest terminem doktrynalnym i wystarczy, iz definiuje
go nauka prawa pracy, za$ ustawodawca powinien ograniczyc¢ sie do zde-
finiowania umowy o prace. Stusznie jednak zastrzezenia te zostaly od-
rzucone, bowiem uzycie przez ustawodawce nazwy ,stosunek pracy”
znacznie ulatwilo redagowanie przepiséw prawnych, pozwolito nadaé¢im
wieksza spoistos¢, umozliwito wieksza skrétowosé wypowiedzi ustawo-
dawczej, a takze okazalo swoja przydatnosé w praktyce obrotu prawnego
i w orzecznictwie sadowym.

W swojej pierwszej redakcji art. 22 k.p. stanowil, ze przez nawigza-
nie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz zakladu pracy, a zaklad pracy do zatrud-
nienia pracownika za wynagrodzeniem. Strong stosunku pracy byl pra-
cownik i zaklad pracy, przy czym pracownikiem byla — i jest — osoba za-
trudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, mianowa-
nia lub spéldzielczej umowy o prace, natomiast zakladem pracy byla jed-
nostka organizacyjna zatrudniajaca pracownikéw, chocby nie posiadata
osobowosci prawnej. Wprowadzone okreélenia stosunku pracy, pracow-
nika i zakladu pracy (obecnie pracodawcy) mialy i maja pewne elementy
tautologii; pracownik i zaklad pracy (pracodaweca) to ten, ktéry jest strong
stosunku pracy, za$ stosunek pracy to stosunek, ktéry laczy pracownika
z zakladem pracy (pracodawcg). W nowych warunkach do$¢ znacznie
przebudowany zostatl art. 22 k.p., pojecie pracodawcy zastapito zaklad
pracy w znaczeniu podmiotowym, a ponadto nieco zmieniono redakcje
art. 111 18 k.p. Poczatkowa definicja stosunku pracy byta bardzo ogélna
i—mozna tak powiedzie¢ — ostrozna oraz bardzo pojemna. Gdyby bowiem
uzna¢, ze stosunkiem pracy jest zawsze taki stosunek, w ktérym praca
$wiadczona jest za wynagrodzeniem, to w jego ramach zmiescityby sie
wszystkie umowy prawa cywilnego przewidujace odplatnosé pracy. Byto
wiec oczywiste, ze w art. 22 § 1 k.p. sformulowane zostaty tylko niektore
zreby definicji stosunku pracy, a jego dalsze elementy i cechy wynikaja
zinnych przepiséw kodeksu pracy. Ponadto z orzecznictwa sagdowego od
dawna wynikalo, Ze stosunek pracy ma nie tylko te cechy, ktére ujete zo-
staly bezposrednio w art. 22§ 1 k.p., ale takze charakteryzuje sie zwlaszcza
podporzadkowaniem pracownika pracodawcy i ponoszeniem ryzyka
przez tego ostatniego.

W art. 22 § 1 k.p. mowa byla i jest o ,zobowiazaniu” pracownika
i pracodawcy do okreslonych $wiadczen, tj. odpowiednio wykonywania
pracy okreslonego rodzaju i zatrudnienia za wynagrodzeniem. Uzycie te-
go okreélenia, w miejsce stowa ,obowiazek”, jest waznym argumentem
na rzecz tezy, ze sam ustawodawca niejako przesadza o tym, ze stosunek
pracy ma charakter zobowiazaniowy. Zobowiazanie nieraz identyfiko-
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wane jest z obowigzkiem, ale to nie jest to samo. Zobowigzanie zaklada
bowiem dobrowolne przyjecie okreslonych ciezaréw (zobowiazanie sie),
anie obcigzenie nimi z woli ustawodawcy. W przesztosci dawal temu wy-
raz m.in. art. 1 k.z., stanowiac, ze zobowiazania powstaja z o$wiadczen
woli oraz z czynéw i innych zdarzen, z ktérymi ustawa laczy powstanie
zobowigzania. Obowiazek wynikajacy ze zobowiazania sie jest oczywiscie
sankcjonowany prawnie, zgodnie z zasada, ze uprawnienia i obowiazki
przyjete w umowie sg dla jej stron prawem.

2.9. STRUKTURA I GRANICE STOSUNKU PRACY A JEGO
CHARAKTER PRAWNY

Jak wspomniatem, pierwotne unormowanie art. 22 § 1 k.p. nie wska-
zywalo wszystkich istotnych cech stosunku pracy, nie wskazywalo tez, ze
w ramach stosunku pracy pracownicy i pracodawcy maja wiele dalszych
obowiazkéw i uprawnieni oraz ponosza odpowiedzialnoé¢. Dato to m.in.
asumpt do wysuwania w odniesieniu do niego koncepcji okreslanej mia-
nem pluralistycznej, przyjmujacej, ze obejmuje on jedynie przystugujace
stronom uprawnienia i odpowiadajace im obowiazki spelnienia okreslo-
nych §wiadczen. Pozostale stosunki prawne (wtérne, uboczne) nie wcho-
dza natomiast w sklad stosunku pracy w jego Scistym rozumieniu (kary
porzadkowe, odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza, rozstrzyganie spo-
réw) i czesto maja inny niz zobowigzaniowy charakter?. W istocie nie jest
to jednak koncepcja pluralistyczna stosunku pracy, a koncepcja reduk-
cjonistyczna, ograniczajaca jego tres¢ tylko do czesci powinnosci i praw
pracownika (spelniania okreslonych §wiadczen) oraz pracodawcy.

Uzupelnienie definicji stosunku pracy w art. 22 § 1 k.p. o zwrot
»1 pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce” pozostawalo w zwiazku z nasileniem sie zjawiska ucieczki
pracodawcow od prawa pracy (stosunku pracy) i zastepowania przez nich
umoéw o prace umowami zlecenia i innymi umowami o $wiadczenie ustug
czy umowami o dzielo*. Wprowadzenie wskazanego elementu (podpo-
rzadkowania) bezposrednio do definicji stosunku pracy pozwolilo na wy-
razne sformulowanie zakazu zastepowania umowy o prace umowa cy-
wilnoprawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy okreslo-

3 T. Zielinski, Stosunek pracy i stosunek stuzbowy w administracji paristwowej (w:) Pra-
cownicy administracyjni w PRL, red. J. Letowski, Ossolineum 1984, s. 123; tenze, Prawo pracy.
Zarys systemu, cz. 1, Ogélna, Warszawa—Krakéw 1986, s. 1221 n. Por. omdwienie wskazanej
koncepcji przez J. Steline (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. L.., s. 98-99.

% W kwestii zmian redakcji art. 22 § 1 k.p. por. blizej T. Duraj, Podporzqdkowanie
pracownikdw zajmujgcych stanowiska kierownicze w organizacjach, Warszawa 2013, s. 37 in.
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nych w art. 22§ 1 k.p. (art. 22 § 12k.p.) oraz zakwalifikowanie do kategorii
wykroczen przeciwko prawom pracownika zawierania umowy cywilno-
prawnej w warunkach, w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢
zawarta umowa o prace (art. 281 pkt 1 k.p.).

Wskazane powyzej wywody uswiadamiaja potrzebe spojrzenia na
kwestie charakteru prawnego stosunku pracy przez pryzmat jego pod-
staw nawigzania, jak i od strony jego ustawowej i doktrynalnej konstruk-
cji. Trzymajac sie definicji ustawowej (art. 22 § 1 k.p.), nalezatoby stwier-
dzi¢, ze stosunek ten stanowi caloé¢ bez jakiego$ wewnetrznego zrézni-
cowania, jego istnienie nie wyklucza przy tym tego, ze przedmiotem re-
gulacji prawa pracy moga by¢ takze inne stosunki prawne, w tym takze
zachodzace miedzy pracownikami a pracodawcami, np. wynikajace z wy-
najmowania mieszkania pracownikowi przez pracodawce czy zawarcia
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy (art. 102> k.p.).
Osobny problem przy tym stanowia tzw. klauzule autonomiczne (umowa
o wspoélodpowiedzialnosci materialnej pracownikéw, umowa o podno-
szenie kwalifikacji zawodowych pracownika — art. 103* k.p. czy umowa
o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy — art. 101! k.p.),
w przypadku ktérych istnieje powiazanie ze stosunkiem pracy nie tylko
faktyczne czy funkcjonalne, ale takze formalne (normatywne). W plasz-
czyZznie prawa procesowego ustawodawca przy tym wyraznie przyjmuje,
ze obok praw, obowiazkéw i odpowiedzialnosci objetych trescia stosunku
pracy istnieja takze takie, ktére sa tylko z tym stosunkiem zwiazane, przy
czym sa one obejmowane ogélnym pojeciem spraw z zakresu prawa pracy
(art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.). Rozwiazanie takie wydaje si¢ wynika¢ z przyjecia
dwdch zalozeni, a mianowicie ze roszczenia ze stosunku pracy w aspekcie
procesowym powinny by¢ tak samo traktowane jak roszczenia z nim
zwiazane, zwlaszcza ze wzgledu na potrzebe ochrony intereséw pracow-
nika, oraz ze precyzyjne oddzielenie od siebie w kazdym przypadku rosz-
czen wynikajacych ze stosunku pracy od roszczen tylko z nim zwigzanych
w praktyce jest niewykonalne. Trudnosci, jakie w tym zakresie istnieja,
maja przy tym rézne zrédla i r6zny charakter. Biora sie one m.in. stad, ze
pracodawca ma okreslone obowiazki (odpowiednio — takze uprawnienia
i ponosi odpowiedzialnoé¢) nie tylko wobec pracownika, ale takze wobec
zalogi i panstwa. Podobnie jest w przypadku pracownika, ktéry poza po-
winnosciami wzgledem pracodawcy ma réwniez obowiazki wzgledem
wspOlpracownikéw i zalogi (np. placi skladki zwiazkowe, ktore z jego
wynagrodzenia potraca pracodawca), a takze panstwa (np. w zakresie
udzielania informacji inspektorowi pracy).

Niezaleznie od trudnosdci w precyzyjnym oddzieleniu od siebie
uprawnien, obowiazkéw i odpowiedzialnosci pracownika i pracodawcy
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sktadajacych sie na tre$¢ stosunku pracy od tych ich uprawnien, obowiaz-
koéw irodzajow odpowiedzialnosci, ktére sie jedynie z nim funkcjonalnie
lacza, przybierajac posta¢ indywidualnych roszczen, nie powinno ulega¢
watpliwosci, ze na tresc te skladaja sie nie tylko te elementy, ktore zostaty
wskazane w art. 22 § 1 k.p. Pojecie stosunku pracy — poza $wiadczeniami
wskazanymi w art. 22 § 1 k.p. — niejako w pierwszej kolejnosci obejmuje
obowiazki pracodawcy wyliczone w art. 94 k.p. i obowiazki pracownika
ujete w art. 100 k.p., mieszcza sie w nim takze liczne dalsze obowiazki
(uprawnienia) okreslone w kodeksie pracy i w innych aktach prawa pracy.
Do tresci stosunku pracy trzeba jednak zaliczy¢ takze odpowiedzialno$¢
porzadkowg i odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg (roszczenia o napra-
wienie szkody wynikajace ze stosunku pracy) pracownika i pracodawcy.
Moznainalezy przyja¢, ze gtdbwne, wyznaczone przez cel zalozony przez
ustawodawce, uprawnienia i obowiazki ujete zostaly w art. 22 § 1 k.p.,
uznajac, ze stanowia one przedmiot stosunku pracy, czy inaczej $wiad-
czenie, ktérego moze zada¢ pracownik (jako wierzyciel — zatrudnienia za
wynagrodzeniem) i pracodawca (jako wierzyciel wzajemny — wykony-
wania pracy pod kierownictwem). Swiadczenie to w sensie pojeciowym
jest identyfikowane z przedmiotem stosunku pracy oraz ze zobowiaza-
niem. Tak rozumiane Swiadczenie (przedmiot stosunku, zobowiazanie)
stanowi niejako jego istote i jest jednoczesnie gldéwnym elementem tresci
stosunku pracy, na ktéra ponadto skladaja si¢ dalsze uprawnienia i obo-
wiazki (odpowiedzialnos¢), od ktérych istnienia zalezy realizacja $wiad-
czenia czy osiagniecie celu stosunku pracy badz tez ktére pozostaja w nor-
matywnym i funkcjonalnym zwigzku z tym §wiadczeniem (przedmiotem
stosunku, zobowiazaniem). W takim ujeciu zobowigzanie stanowi tylko
to, co zostalo okreslone jako przedmiot stosunku pracy czy $wiadczenie
(art. 22 § 1 k.p.), ale charakter zobowigzaniowy (prywatnoprawny) maja
wszystkie pozostale uprawnienia i obowiazki (odpowiedzialnosc), o ile
pozostaja w normatywnym lub funkcjonalnym zwigzku z tym zobowia-
zaniem.

2.10. WEADZTWO PRACODAWCY A CHARAKTER PRAWNY
STOSUNKU PRACY

W rozwazaniach doktrynalnych przyjmuje sie nieraz, ze jakkolwiek
stosunek pracy stanowi jednos¢, to jednak w jej ramach nalezy wyodreb-
ni¢ zespo6l stosunkéw elementarnych ze sobg organicznie powiazanych.
W nastepstwie tego zalozenia wyrdznia sie elementarny stosunek pod-
stawowy (odpowiadajacy w zaproponowanym tu ujeciu przedmiotowi
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stosunku pracy, zobowiazaniu, $wiadczeniu), stosunek dyrektywny
(kompetencja wydawania poleceni przez pracodawce), stosunek dystry-
butywny (przyznawanie nagréd i wyréznien), stosunek represyjny (na-
kladanie kar porzadkowych), stosunek bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz stosunek odpowiedzialnosci materialnej”. W zwiazku z wyodreb-
nionymi elementarnymi stosunkami dyrektywnymi, represyjnymi i dy-
strybutywnymi méwi sie takze o wladzy czy wladztwie pracodawcy (wla-
dzy dyrektywnej, represyjnej i dystrybucyjnej). Istnienie tego typu wia-
dzy nie przekresla zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy. Swiad-
czy ono jedynie o jego specyfice’. Wladztwo pracodawcy ma zrédlo
w wyrazonej wzajemnej woli stron nawigzujacych stosunek pracy i wobec
tego nie ma charakteru publicznego (administracyjnoprawnego). Nawia-
zujac stosunek pracy, pracownik na to wladztwo sie¢ godzi. W szczeg6l-
nosci twierdzenie to dotyczy wladzy dyrektywnej pracodawcy polegaja-
cej na kompetencji wydawania pracownikowi polecen (art. 100 § 1 k.p.).
W przeszlosci wladza ta wynikala z art. 448 k.z., co oznaczalo, ze wyda-
wanie polecenn pracownikowi unormowane bylo przez prawo cywilne
i wobec tego mialo tez cywilnoprawna nature; nikomu nie przychodzito
wiec do glowy, by z uwagi na taki stan normatywny twierdzi¢, ze art. 448
k.z. w zakresie normujacym polecenie pracodawcy nie jest przepisem
prawa cywilnego, a ustanawia regulacje administracyjnoprawna.
Wedlug J. Steliny na tle tezy o zobowiazaniowym charakterze
wszystkich stosunkéw elementarnych tworzacych stosunek pracy watp-
liwosci moga pojawi¢ sie w odniesieniu do stosunku represyjnego?.
W moim przekonaniu stusznie odwoluje si¢ on tu do pogladéw wyrazo-
nych w tej kwestii przez Z. Goérala®, z ktérych wynika, ze elementarny
stosunek pracowniczej odpowiedzialnosci porzadkowej ma charakter zo-
bowiazaniowy. Konsekwencja tego jest przy tym to, ze odwolanie od kary
porzadkowej przystuguje do sadu pracy, a nie do sadu administracyjnego.
W moim przekonaniu w podobny sposéb nalezy oceni¢ charakter
prawny odpowiedzialnosci dyscyplinarnej przewidzianej w pragmaty-
kach pracowniczych, zwlaszcza Ze coraz czesciej jej stosowanie rozcigga
sie —inaczej niz bylo to w przeszlosci — nie tylko na pracownikéw zatrud-
nianych na podstawie mianowania, ale takze na podstawie umowy o pra-
ce; na uwadze trzeba tez miec to, ze sprawy odwolan od orzeczen dyscy-
plinarnych kierowane sa przez ustawodawce na droge sadownictwa po-

% Z. Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978, s. 24in.
Por. tez ]. Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. 1..., s. 97-98.

% Szerzej na ten temat pisze J. Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. L..., s. 106,
stwierdzajac, ze wszystkie stosunki elementarne maja zobowiazaniowy charakter.

27 ], Stelina (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. I..., s. 106.

2 7. Goral, Pracownicza odpowiedzialnosc porzgdkowa, £6dZ 1987, s. 116 i n.
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wszechnego (do sadéw pracy). Odpowiedzialnoé¢ ta, w przypadku gdy
ma zastosowanie do pracownikéw zatrudnionych w aparacie publicz-
nym, jest rodzajem odpowiedzialnoéci pracowniczej i nie ma charakteru
administracyjnoprawnego, nie stanowi tez rodzaju odpowiedzialnosci
cywilnoprawnej, ale tez nie oznacza to, ze jej natura prawna nie jest naturg
zobowigzaniowy, tyle tylko, iz chodzi w tym wypadku o zobowiazanie
prawa pracy?. Poza innymi racjami, na rzecz tego pogladu przemawia to,
ze zgodnie z art. 11 k.p. podleganie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej
objete jest wola pracownika; godzac si¢ na nawiazanie stosunku pracyina
warunki pracy, godzi sie ono bowiem tym samym takze na podleganie
odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, jezeli taka odpowiedzialno$¢ dana
pragmatyka sluzbowa przewiduje.

Zobowiazaniowy charakter ma oczywiscie takze odpowiedzialno$é¢
za wyrzadzenie szkody (odszkodowawcza) zaréwno przez pracownika
(odpowiedzialno$¢ materialna, ale takze np. za wadliwe rozwiazanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy), jak i pracodaw-
cy, i to niezaleznie od tego, czy jest uregulowana w kodeksie pracy (za
wadliwe rozwiazanie stosunku pracy, wadliwe $wiadectwo pracy, naru-
szenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, za mobbing itd.) czy
poza nim. Odpowiedzialno$¢ za wyrzadzenie szkody skutkiem niewyko-
nania lub nienalezytego wykonania zobowiazania (art. 471 i n. k.c.), jak
i z tytulu czynéw niedozwolonych (art. 415 i n. k.c.) jest odpowiedzial-
noscia cywilnoprawna, a jej powstanie oznacza powstanie nowego zobo-
wigzania, jest wiec oczywiste, Ze ma ona charakter zobowigzaniowy, a co
wiecej, sama jest zobowigzaniem, bo poszkodowany jest wierzycielem
uprawnionym do domagania si¢ naprawienia szkody, a jej sprawca jest
dluznikiem, ktéry powinien spelni¢ §wiadczenie, naprawiajac szkode.
Tym samym tez zobowiazaniowy charakter ma odpowiedzialnos$¢ od-
szkodowawcza pracownika i pracodawcy, cho¢ i tu mamy do czynienia
z pewnymi swoisto$ciami rozwigzan prawnych w zestawieniu z regula-
cjami kodeksu cywilnego.

Inaczej nalezy podejs¢ do kwestii zwigzanych ze stosowaniem od-
powiedzialnosci penalnej. Nie miesci si¢ ona w ramach wladztwa repre-
syjnego pracodawcy (elementarnego stosunku represyjnego). Unormo-
wana zostala gléwnie w kodeksie pracy (art. 291-283) oraz w kodeksie
karnym (zwlaszcza w rozdziale o przestepstwach przeciwko prawom
0s6b wykonujacych prace zarobkowa — art. 218-221). Mimo ze odpowie-
dzialnos¢ przeciwko prawom pracownika unormowana jest w kodeksie
pracy, to jednak nie wchodzi ona w zakres pojecia stosunku pracy — cho¢

2 Por. W. Sanetra, Odpowiedzialnos¢ wedtug prawa pracy. Pojecie, zakres, dyferencjacia,
Wroctaw 1991, s. 169-172.
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na zasadzie tzw. podwojnej kwalifikacji prawnej, powinna by¢ uwazana
takze za cze$¢ przynalezna do prawa pracy jako galezi prawa —i tym sa-
mym nie ma podstaw, by uwaza¢, ze ma ona charakter zobowiazaniowy.
Tym bardziej dotyczy to odpowiedzialnosci za przestepstwa przeciwko
prawom pracownikéw przewidzianej w kodeksie karnym.

2.11. JEDNOLITOSC STOSUNKU PRACY I JEGO PODTYPY

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze ustawodawca sformutowat de-
finicje stosunku pracy, a w kazdym razie jej zasadnicze zreby, dajac tym
samym takze wyraz swojemu stanowisku co do tego, jak nalezy rozumie¢
charakter prawny tego stosunku. Nie stwierdzit tez, Ze stosunek pracy ma
ulega¢ jakiej$ parcelacji w drodze wyrézniania stosunkéw elementar-
nych, jakkolwiek ich wyodrebnienie okazuje sie przydatne w analizie do-
gmatycznoprawnej, a takze uzyteczne z punktu widzenia dydaktyki pra-
wa pracy. W art. 22 § 1 k.p. ustawodawca dal wyraz stanowisku, ze sto-
sunek pracy jest rodzajem zobowigzania w zakresie jego przedmiotu
(Swiadczenia pracy pod kierownictwem pracodawcy i wynagrodzenia za
nig). Oznacza to takze, ze zobowigzaniowy charakter maja réwniez po-
zostale prawa, obowiazki i odpowiedzialno$¢ pozostajace w normatyw-
nym i funkcjonalnym zwiazku z tym przedmiotem (zobowigzaniem,
$wiadczeniem), oczywiscie pod warunkiem, ze mozna je zaliczy¢ do tego
stosunku (stanowig one jego tres¢). Na rzecz stanowiska, ze sam ustawo-
dawca przyjmuje zalozenie (uwaza), iz stosunek pracy ma w calosci cha-
rakter zobowigzaniowy, przemawia takze zasada wolnosci pracy wyra-
zona w art. 11 k.p., jak réwniez zasada swobody podjecia i wyboru pracy
z art. 10 § 1 k.p. Mocne potwierdzenie teza ta znajduje takze w sformuto-
wanej w art. 18 k.p. zasadzie uprzywilejowania pracownikéw, ktéra moz-
na i nalezy traktowac¢ jako modyfikacje regut wyrazonych w art. 56 i 58
k.c., a nie jako rozwigzanie prawne spoza zakresu prawa cywilnego czy
prywatnego. Jezeli za$ tak jest, to jaki jak nie zobowiazaniowy (prywat-
noprawny) charakter prawny musi mie¢ stosunek pracy? Dochodzi do
tego art. 300 k.p. odsylajacy do kodeksu cywilnego w sprawach stosunku
pracy, ktére nie zostaly uregulowane przepisami prawa pracy. Kodeks
cywilny normuje za$ stosunki cywilnoprawne, w tym zobowiazania, a nie
stosunki administracyjnoprawne czy publicznoprawne, to za$ oznacza
zalozenie istnienia co najmniej elementarnego podobienstwa charakteru
prawnego stosunkéw normowanych przez kodeks cywilny i stosunkéw

pracy.
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We wskazanych przepisach na réwni z umowa o prace i stosunkiem
pracy, ktory z niej wynika, postawione zostaly pozostate podstawy na-
wigzania tego stosunku. W szczegélnosci w art. 11 i 18 k.p. wyraznie
wskazuje sie, ze odno$ne unormowania prawne dotycza nie tylko umowy
o prace, ale takze innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek
pracy, czy tez bez wzgledu na podstawe prawna tego stosunku. Ponadto
w tych wszystkich przypadkach, w ktérych przepisy kodeksu pracy uzy-
waja zwrotu ,stosunek pracy” z art. 22§ 1iart. 2k.p., przy uwzglednieniu
rowniez innych przepiséw, wynika, ze dotycza one tego stosunku nieza-
leznie od jego podstawy. Oznacza to, ze co do zasady, skoro uzywajac
okreélenia stosunku pracy ustawodaweca nie réznicuje go w zaleznosci od
podstawy jego nawiazania, to, co dotyczy charakteru prawnego stosunku
wynikajacego z umowy o prace, odnosi sie takze do stosunkéw pracy po-
wstajacych w wyniku innych aktéw niz umowa o prace. Skoro wiec sto-
sunek pracy nawigzany na podstawie umowy o prace ma charakter zo-
bowiazaniowy, to taki sam charakter musi mie¢ takze stosunek pracy po-
wstaly na podstawie innych aktéw, w tym takze na podstawie mianowa-
nia. Trudno tu zaprzeczy¢, ze takie stanowisko prawodawcy zawiera
element arbitralnosci, ktéry stanowi pewna jego stabos¢, ale rownoczesnie
zalete. Umozliwia bowiem wyrazne pojeciowe i doktrynalne przeciwsta-
wienie stosunku pracy jako stosunku o charakterze zobowigzaniowym,
stosunkom zatrudnienia stuzb mundurowych i uznanie, ze maja one cha-
rakter administracyjnoprawny, mimo ze faktyczne (praktyczne) réznice
w charakterze stosunku pracy i stosunku sluzbowego wecale nie sa tak
wyrazne, jak wynikaloby z wprowadzonej delimitacji. Przyjete przez pra-
wodawce stanowisko umozliwia takze latwiejsze rozstrzygniecie o tym,
jakie sprawy maja by¢ rozpoznawane na drodze sagdownictwa powszech-
nego (przed sadami pracy), a jakie nalezy kierowac na droge sadownictwa
administracyjnego.

Jakkolwiek ustawodawca przyjmuje jednolite pojmowanie stosun-
ku pracy i jego charakteru prawnego, to jednak wyrdznia takze jego pod-
typy w oparciu o rézne podstawy jego nawiazania. I tak, méwi sie o sto-
sunku pracy z umowy o prace, stosunku pracy ze spéldzielczej umowy
o prace, stosunku pracy z wyboru, stosunku pracy z powolania i stosunku
pracy z mianowania. Miedzy tak wyréznionymi podtypami stosunku
pracy istnieja oczywiscie dos¢ istotne réznice, ktére jednak nie powoduja,
ze stosunek pracy nie jestjeden i ze nie ma charakteru zobowiazaniowego.
Sprawiaja jedynie, ze mozna méwié o pewnej stopniowalnosci zobowig-
zaniowego charakteru prawnego stosunku pracy. Stopniowalnos¢ ta po-
lega zwlaszcza na tym, ze zakres swobody stron (dobrowolnosci, wolno-
$ci) w ramach poszczegélnych podtypéw stosunku pracy jest rézny. Roz-
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ny jest tez stopien podporzadkowania pracownika pracodawcy. O naj-
mniejszym podporzadkowaniu méwi sie w przypadku stosunkéw pracy
na podstawie umowy o prace, natomiast najdalej idace uzaleznienie pra-
cownika od pracodawcy w procesie $wiadczenia pracy wystepuje w sto-
sunkach pracy z mianowania. Jeszcze dalej siegajace podporzadkowanie
zatrudnionego wystepuje w stosunkach stuzb zbrojnych, co stanowi jed-
na z gléwnych okolicznos¢, dla ktérych prawodawca stosunkéw tych nie
uznaje za stosunki pracy i nie traktuje ich jako stosunki o charakterze zo-
bowiazaniowym.

Stopienizakres podporzadkowania pracownika pracodawcy zaleza
jednak wszakze nie tylko od tego, jaka jest podstawa nawigzania stosunku
pracy, ale réwniez od rodzaju pracy i stanowiska powierzanego pracow-
nikowi. Chodzi w tym przypadku o pracownikéw zatrudnionych na sa-
modzielnych stanowiskach pracy, w tym zwlaszcza o tzw. pracownikéw
z kregu pracodawcy, ktérzy podlegaja tzw. podporzadkowaniu autono-
micznemu®. Podporzadkowanie autonomiczne oznacza w szczeg6lnosci,
ze zakres swobody w ramach stosunku pracy jest wiekszy, w tym zna-
czeniu, ze w wykonywaniu pracy pracownik jest bardziej niezalezny od
pracodawcy (pracownik ma szersza sfere wolnosci), co prowadzi do
wniosku, iz w tym przypadku stosunek pracy w wigekszym stopniu ma
charakter zobowiazaniowy, ale tez — z drugiej strony — rodzi pytanie, czy
jest to jeszcze zobowiagzanie prawa pracy, a nie zobowigzanie prawa cy-
wilnego, czyli czy w tej sytuacji mamy jeszcze do czynienia ze stosunkiem
pracy. Niezaleznie wszakze od stopnia, w jakim mozna méwié o zobo-
wiazaniowym charakterze stosunku pracy, w przypadku stwierdzenia, ze
dany stosunek jest stosunkiem pracy, nalezy jednoczesnie uwazag, iz ma
on charakter zobowigzaniowy, bo z woli ustawodawcy stosunek ten sta-
nowi jednos¢ wlasnie o takim charakterze. W tym tez wyraza sie pewna
arbitralno$¢ ustawodawcy w kwestii pojmowania stosunku pracy i jego
charakteru prawnego.

2.12. OSWIADCZENIA WOLI I STOSUNEK PRACY

Wskazanego wyzej stanowiska zdaje sie nie podziela¢ m.in. J. Jon-
czyk, uznajac, ze okreslenie stosunku pracy jako stosunku zobowigzanio-
wego prawa pracy jest zbyt ogdlne. Przyjmuje on, Ze o charakterze sto-
sunku pracy decyduje dominujacy w jego strukturze elementarny stosu-

% Problem podporzgdkowania pracownikéw zajmujacych stanowiska kierowni-
cze, w tym podporzadkowania autonomicznego, w sposéb monograficzny przedstawit
T. Duraj, Podporzgdkowanie pracownikdw..., s. 37 in.
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nek prawny. W jego ocenie trafna jest formula, ze stosunek pracy jest sto-
sunkiem zobowigzaniowym prawa pracy, jak tez bardziej szczegdlowe
ustalenia, wskazujace naréznice w charakterze prawnym stosunku pracy,
np. na podstawie umowy o prace lub nominacji. W pierwszym akcent
padnie na elementy zobowiazaniowe, w drugim na elementy organiza-
cyjne i wladcze (administracyjne), ale jeden i drugi ze wzgledu na ich
podobiefistwa zaliczamy do wspoélnej kategorii pracowniczego stosunku
pracy®l. Mozna to rozumie¢ w ten sposob, ze cho¢ wszystkie stosunki pra-
cy stanowia w ujeciu ogélnym zobowigzania prawa pracy, to jednak czes¢
z nich ma zasadniczo charakter zobowigzaniowy, cze$¢ za$ charakter ad-
ministracyjnoprawny?2.

Jak wspomniano, waznym rozwigzaniem ustawodawczym prze-
mawiajacym za twierdzeniem, ze w przypadku kazdego stosunku pracy,
niezaleznie z jakim jego podtypem mamy do czynienia, stosunek ten jest
stosunkiem zobowiazaniowym, jest uregulowanie zamieszczone wsréd
podstawowych zasad prawa pracy w art. 11 k.p. Nawiazanie kazdego sto-
sunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy i placy, bez wzgledu na pod-
stawe prawng tego stosunku, w kazdym przypadku wymaga zgodnego
o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika. Jako takie, oswiadczenie
(o$wiadczenia) to zgodnie z regula wyrazona w art. 300 k.p. oceniane musi
by¢ na podstawie regul wynikajacych z kodeksu cywilnego dotyczacych
o$wiadczen woli. Z art. 11 k.p. wynika, Ze w sensie materialnoprawnym
w kazdym przypadku nawigzania stosunku pracy, niezaleznie od nazwy
czynnosci wskazanej w przepisie prawa pracy, dochodzi do zawarcia
umowy, tj. zlozenia zgodnych o$wiadczen woli przez strony; stosunek ten
jest efektem nawigzania umowy miedzy stronami. Z tej perspektywy nie
jest tez trafny podzial stosunkéw pracy na stosunki nawiazane na pod-
stawie umowy i stosunki pozaumowne. Znaczenie tej materialnoprawnej
konsekwencji regulacji art. 11 k.p. bywa nieraz pomniejszane, wedlug
mnie bezzasadnie. Utrzymuje sie nieraz, ze mianowanie, powolanie i do
pewnego stopnia takze wyboér nie sa czynno$ciami prawnymi z zakresu
prawa pracy, a aktami typu administracyjnoprawnego. Utrzymuje sie tez,
ze w ich przypadku w gruncie rzeczy wola nawigzania stosunku pracy
pochodzi tylko od pracodawcy, natomiast pracownik jedynie wyraza na

31 J. Joiczyk, Prawo pracy, Warszawa 1992, s. 107.

32 Podobne stanowisko zdaje sie zajmowac takze Z. Sypniewski, Charakter prawny
stosunkow pracy na podstawie mianowania (w:) Studia nad kodeksem pracy, red. W. Jaskiewicz,
Poznan 1975, s. 225. Jest on przy tym zdania, ze glebsza analiza moze doprowadzi¢ do
przyznania szczegllnego charakteru prawnego stosunkowi pracy, wylamujacemu sie
z klasycznego podzialu stosunkéw prawnych na zobowigzaniowe i administracyjnopraw-
ne. W podobnym duchu zdaja si¢ wypowiadaé¢ W. Jaskiewicz, Cz. Jackowiak, W. Piotrow-
ski, Prawo pracy w zarysie, Warszawa 1985, s. 161, 162.
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nie zgode, co wbrew brzmieniu art. 11 k.p. sugeruje, iz wazniejsza jest
wola pracodawcy publicznego, natomiast wola pracownika ma charakter
drugorzedny czy drugoplanowy. To, ze tekst aktu mianowania czy po-
wolania przygotowany zostaje przez pracodawce nie oznacza, ze jest to
okolicznos¢ decydujaca, chociazby z tej racji, ze takze tekst umowy o prace
z reguly przygotowuje pracodawca, a pracownik jedynie go podpisuje,
czyli wyraza zgode na okreslone w nim warunki. Ponadto obowiazek pi-
semnego potwierdzenia ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy
i jej warunkéw nalozony zostal na pracodawce, a nie na pracownika
(art. 29 § 2k.p.), z czego nie wynika, ze o§wiadczenie woli pracodawcy jest
wazniejsze niz o$wiadczenie woli pracownika oraz ze nie ma w tym za-
kresie rownorzednosci. Trafnie wiec w art. 11 k.p. ustawodawca przyjat,
ze stosunek pracy w kazdym przypadku nawiazuje sie w drodze zlozenia
zgodnych o$wiadczen woli stron, a wiec umowy w sensie materialno-
prawnym. Tym samym nalezy stwierdzi¢, ze dyferencjacja podstaw na-
wiazania stosunku pracy w kodeksie pracy nie ma charakteru material-
noprawnego, lecz jedynie formalny i terminologiczny oraz techniczno-le-
gislacyjny, w tym znaczeniu, ze nawiazanie stosunku pracy na takiej lub
innej podstawie stuzy do pewnego zréznicowania treéci tego stosunku
(praw, obowiazkéw, odpowiedzialnosci, sposobu rozwigzania). Nie sta-
nowi natomiast negacji zasady wyrazonej w art. 11 k.p., ze stosunek pracy
nawiazuje sie w drodze zgodnych o§wiadczen woli, ktére sa rownorzedne
czy rOwnowartosciowe.

2.13. SPOEDZIELCZA UMOWA O PRACE I POWOLANIE
NA STANOWISKO

W omawianym tu kontekscie warto poswieci¢ kilka stéw spotdziel-
czej umowie o prace oraz powolaniu na stanowisko. Spéldzielnie pracy,
w ktorych tego typu umowy sa zawierane, powolane sa do prowadzenia
dzialalnosci gospodarczej w oparciu o osobistg prace swoich czlonkéw.
Mogloby to prowadzi¢ do wniosku, ze sa one forma kolektywnego samo-
zatrudnienia, w ktérych miedzy czlonkami istnieja tylko stosunki we-
wnetrzne, w ktérych wszyscy sa w stosunkach ze wszystkimi jako kolek-
tywnymi wlascicielami gospodarowanego majatku. Jestjednak inaczej, bo
ustawodawca nalozyl na czlonka spétdzielnii spétdzielnie obowiagzek po-
zostawania w stosunku pracy, a relacjom miedzy nimi nadal charakter
zobowigzaniowy, a nie ,wspélnotowy”. Poza stosunkiem pracy nawiazy-
wanym na podstawie spdldzielczej umowy o prace istnieje takze sprze-
zony z nim stosunek korporacyjny czy stosunek czlonkostwa, ktéry po-
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dobnie jak stosunek pracy ma charakter zobowigzaniowy. Ustawodawca
moglby w tym przypadku, tak jak uczynil to w odniesieniu do rolniczych
spoldzielni produkcyjnych, przewidzie¢, ze obowiazek wykonywania
pracy narzecz spéldzielni wynika bezposrednio ze stosunku cztonkostwa,
stanowiac jego zasadniczy element, jednakze tak w tym przypadku nie
postapil. Mogl tez w ogoéle zrezygnowac z osobnej umowy pod nazwa
spoldzielczej umowy o prace, wtedy takze w spéldzielniach pracy ich
cztonkowie byliby zatrudniani na podstawie ,zwyklej” umowy o prace.
Przyjal jednak inne rozwiagzanie, w ktérym do zycia powolany zostat od-
rebny typ umowy o pracg, tj. spéldzielcza umowa o prace, sprzezona ze
stosunkiem czlonkostwa. Z uwagi na to sprzezenie czlonek spéidzielni
i spéldzielnia w powaznej mierze ograniczeni sa w mozliwosci rezygnacji
z nawigzania i pozostawania w stosunku pracy, bo maja obowiazek go
nawigzac i zasadniczo nie moga go rozwiazac, chyba ze wystapia wyjat-
kowe okolicznosci lub ustanie stosunek czlonkostwa w spoétdzielni. Ist-
nienie obowigzku zawarcia spéldzielczej umowy o prace nie oznacza jed-
nak, ze spdldzielczy stosunek pracy moze powstaé bez tej umowy, tj. bez
zlozenia zgodnych o$wiadczen woli przez spéldzielce i spéldzielnie. Za-
warcie tej umowy jest wszakze — z drugiej strony — w pewnym sensie
wymuszane przez prawo spoldzielcze, co mogloby prowadzi¢ do posta-
wienia pytania, czy nawiazywany spoéldzielczy stosunek pracy ma rze-
czywidcie charakter zobowigzaniowy, czy nie jest stosunkiem ,przymu-
sowym”, ,wymuszonym”. OdpowiedZ na nie musi by¢ przeczaca m.in.
z tego powodu, ze czlonkostwo w spoéldzielni jest dobrowolne, co ozna-
cza, iz spoldzielnia i spéldzielca dobrowolnie przyjmuja na siebie obo-
wiazek nawigzania w przyszlosci spdldzielczego stosunku pracy i pozo-
stawania w nim wedlug przyjetych zasad. Tym samym — niezaleznie od
ogolnych rozstrzygnie¢ prawodawcy wynikajacych zwlaszcza z art. 22§ 1,
art. 11, art. 18 i art. 300 k.p. — nie ma powodéw, by negowac zobowiaza-
niowy charakter spotdzielczego stosunku pracy.

Z pozoru mozna by sadzi¢, ze jezeli stosunek pracy zostaje nawia-
zany na podstawie umowy o prace, to jego zobowiazaniowa natura jest
mocniejsza, niz wtedy, gdy jego Zrédlem jest powolanie, wybér czy mia-
nowanie, ktére bywaly nieraz uwazane za rodzaj aktéw administracyj-
nych czy decyzji administracyjnych, a nie czynnosci prawnych z zakresu
prawa pracy, czy szczegdlny rodzaj oswiadczen woli prawa pracy. Teza
ta jest prawdziwa jednak tylko czeSciowo. Dla przykiadu dla stosunku
pracy z powolania najistotniejszg cechg znamienng jest to, ze moze on
zosta¢ rozwiazany w drodze odwolania w kazdym czasie bez istnienia
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przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie stosunku pracy (art. 70 k.p.)®.
Oznacza to, ze pracodawca w istocie ma pelna swobode w doprowadze-
niu do zakonczenia tego stosunku. Przyjmujac, ze zobowigzaniowy cha-
rakter stosunku prawnego wyraza sie nie tylko w swobodzie stron
w zgodnym decydowaniu o ustaniu nawigzanego stosunku, ale takze
w jednostronnym jego rozwiazaniu, nalezy doj$¢ do wniosku, ze w sto-
sunku pracy z powolania mocniej ujawnia sie jego zobowiazaniowa na-
tura, bo co do zasady nie tylko pracownik, ale takze pracodawca nie jest
krepowany w mozliwosci (wolnosci, swobodzie) jego jednostronnego
rozwigzania. W moim przeswiadczeniu wiecej wolnosci, w tym wolnosci
stron stosunkéw wzajemnych, oznacza pelniejsza realizacje idei zobo-
wiazania.

Idea i konstrukcja zobowigzania — jak wspomniano — zakladaja zo-
bowiazywanie si¢ do czegos, w szczegdlnosci za$ przyjmowanie na siebie
okreslonych powinnosci. W przeciwienstwie do obowiazkéw, ktére z re-
guly narzucane sa podmiotom przez ustawodawce wbrew ich woli, zo-
bowiazania oznaczaja dobrowolne przyjecie na siebie (zobowiazanie sie)
okreslonych ciezaréw, ktérym moga odpowiadac i z regulty odpowiadaja
okreslone uprawnienia drogiej strony. Dla pojecia zobowigzania funda-
mentalne znaczenie ma wolna wola i swoboda decyzji ksztaltujacej sy-
tuacje prawna danego podmiotu. Przy takim zaloZeniu za istotna ceche
zobowigzania i jego pojmowania uznaje si¢ nie tylko dobrowolnos¢ na-
wiazanego stosunku, ale réwniez dobrowolno$¢ co do pozostawania
w nim i wobec tego takze mozliwos¢ jego jednostronnego rozwiazania.

2.14. CHARAKTER PRAWNY STOSUNKU PRACY Z UMOWY
O PRACE TYMCZASOWA

W analizach charakteru prawnego stosunku pracy na osobna uwage
zastuguje umowa o prace tymczasowa i stosunek, ktéry z niej wynika.
Przepisy ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych® przynosza bowiem nowe rozwiazania, ktére nie byly brane
pod uwage w czasie redagowania art. 22 § 1 k.p. Przepis ten przyjmuje,
ze stosunek pracy powstaje miedzy dwoma podmiotami, tj. pracowni-
kiem i pracodawca. W przepisach dotyczacych pracy tymczasowej zjawia
sie jednak trzeci podmiot okreslany mianem pracodawcy uzytkownika.
Umowa o prace (na czas okreSlony) zawierana jest przez agencje pracy

3 Por. W. Sanetra, Powotanie na stanowisko — instrument polityki (polityki partyjnej) czy
polityki zatrudnienia? (w:) Prawo w XXI wieku. Ksigga pamigtkowa 50-lecia Instytutu Nauk
Prawnych Polskiej Akademii Nauk, red. W. Czaplinski, Warszawa 2006, s. 748-476.

% Dz. U. Nr 166, poz. 1608 z p6zn. zm.
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tymczasowej i pracownika tymczasowego, ma wiec dwie strony, ktérymi
sa agencja i pracownik tymczasowy. Majac na uwadze zwlaszcza art. 5
u.z.p.t — przewidujacy, ze w zakresie nieuregulowanym odmiennie do
agencji pracy tymczasowej, pracownika czasowego i pracodawcy uzyt-
kownika stosuje si¢ przepisy prawa pracy dotyczace odpowiednio praco-
dawcy i pracownik — do$¢ powszechnie uwaza sie, ze powstaly z takiej
umowy stosunek pracy istnieje miedzy trzema podmiotami, tj. z jednej
strony, miedzy pracownikiem tymczasowym oraz z drugiej strony lacznie
dwoma podmiotami — agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzyt-
kownikiem; innymi stowy pracodawca jest Iacznie agencja pracy tymcza-
sowej i pracodawca uzytkownik, czyli pracodawca w dwoéch osobach.
Staba strong tego ujecia jest m.in. to, ze przyjmuje sie w nim, iz z umowy
nawigzanej przez dwa pomioty powstaje stosunek pracy miedzy trzema
podmiotami. Ponadto, jak wskazano, art. 22 § 1 k.p. nie przewiduje ist-
nienia trzeciego podmiotu. Oprécz tego przyjmowane ujecie nie
uwzglednia tego, ze w gruncie rzeczy agencja pracy tymczasowej fak-
tycznie jest tylko posrednikiem, a rzeczywistym (faktycznym) pracodaw-
ca jest pracodawca uzytkownik, bo to na jego rzecz i pod jego kierownic-
twem wykonywana jest praca, on tez wyznacza pracownikowi tymcza-
sowemu zadaniaikontroluje ich wykonanie®. Faktycznie pracodawca jest
pracodawca uzytkownik, natomiast agencja pracy tymczasowej w grun-
cie rzeczy zawiera tylko w jego imieniu i na jego rzeczy umowe o prace
jako posrednik. On jest wiec strona umowy i w konsekwencji strong sto-
sunku pracy. Odpowiada to rzeczywistemu stanowi rzeczy, pozostaje
jednakze w sprzecznosci z terminologicznymi i formalnymi ujeciami znaj-
dujacymi sie¢ w ustawie o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych.
Wedlug stéw ustawy pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki
i korzysta z praw przystugujacych pracodawcy, w zakresie niezbednym
do organizowania pracy z udzialem pracownika tymczasowego. Ustawo-
dawca rozdzielit przy tym przedmiot stosunku pracy (§wiadczenie, zo-
bowigzanie), bo praca wykonywana jest pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika i na jego rzecz, natomiast wynagrodzenie wyplacane jest
przez agencje pracy tymczasowej, cho¢ w istocie koszty zatrudnienia po-
nosi pracodawca uzytkownik. Poniewaz umowa o prace jest zawierana
z agencja pracy tymczasowej, to rodzi sie sugestia, ze to ona przede
wszystkim jest strong wynikajacego stad stosunku pracy i ona jest praco-
dawca, a w rzeczywistosci jest inaczej. Przepisy ustanawiaja przede
wszystkim okreslone wiezi miedzy agencja pracy tymczasowej a pracow-

% Por. W. Sanetra, Praca tymczasowa — zatrudnienie czy posrednictwo pracy (w:) Z za-
gadnieni wspdlczesnego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego,
red. Z. Goéral, Warszawa 2009, s. 3251 n.
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nikiem tymczasowym oraz miedzy tym pracownikiem i pracodawca uzyt-
kownikiem. Ponadto jednak mowa w nich takze o uzgodnieniach okres-
lonych spraw miedzy agencja a pracodawca uzytkownikiem oraz o za-
wieranej przez nich umowie. Odpowiednio do tego mozna méwic o sto-
sunku miedzy agencja a pracownikiem, stosunku miedzy pracownikiem
a pracodawca uzytkownikiem oraz stosunku miedzy tym pracodawca
a agencja. Na stosunek pracy skladalyby sie tylko te dwa pierwsze sto-
sunki, przy czym nalezy uzna¢, ze wola pracownika objete sa jego obo-
wiazki i prawa wzgledem agencji pracy tymczasowej, jak i wobec praco-
dawcy uzytkownika. Pozwala to tym samym uznac, ze stosunek pracy ma
charakter zobowiazaniowy, gdyz w przeciwnym razie, zakladajac, iz pra-
cownik nie umawia sie posrednio takze z pracodawca uzytkownikiem
(i on z nim), trzeba by przyja¢, ze Swiadczy on prace na jego rzecz wbrew
czy niezaleznie od swojej woli (przymusowo). Wola jego nie sa natomiast
objete uzgodnienia i umowa zawierana przez agencje z pracodawca uzyt-
kownikiem. Inaczej méwiac, relacje o charakterze zobowiazaniowym
skladajace sie¢ na stosunek pracy tymczasowej istnieja nie tylko miedzy
stronami umowy, tj. agencja i pracownikiem tymczasowym, ale takze
miedzy nim i pracodawca uzytkownikiem, bo przeciez niepodobna przy-
ja¢, ze nie wyrazajg oni swojej woli — cho¢ czynig to w sposéb posredni —
na pozostawanie ze sobg w okreslonej relacji prawnej. Ze wzgledu na ist-
nienie uMoOwy O prace z agencja pracy tymczasowej nie mozna przy tym
jednak przyjaé, ze pracownik i pracodawca uzytkownik w sposéb doro-
zumiany nawiazuja miedzy soba stosunek pracy, jakkolwiek w gruncie
rzeczy faktycznie tak jest.

W aspekcie formalnym nie sposéb przyjaé, ze stosunek pracy po-
wstaje tylko miedzy agencja a pracownikiem, czy tez tylko miedzy pra-
cownikiem a pracodawca uzytkownikiem, cho¢ faktycznie — jak wspom-
nialem — stosunek taki w istocie istnieje tylko miedzy tymi ostatnimi pod-
miotami. Teoretycznie mozna probowac tez rozwazac konstruowanie sto-
sunku pracy nie tylko miedzy trzema podmiotami o dwustronnych
relacjach (agencja— pracownik, pracownik — pracodawca uzytkownik), ale
takze stosunku tréjstronnego (agencja — pracownik, pracownik — praco-
dawca uzytkownik, agencja — pracodawca uzytkownik), gdzie trzy
wzglednie odrebne stosunki prawne tworza jedna calo$¢. Bylby to wszak-
ze stosunek pracy znacznie bardziej odbiegajacy od konstrukgji stosunku
pracy wyrazonej w art. 22 § 1 k.p., cho¢ takze w caloéci niepozbawiony
zobowigzaniowego charakteru.
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2.15. ZOBOWIAZANIOWY CHARAKTER STOSUNKU PRACY
A PODPORZADKOWANIE PRACOWNICZE

Stosunek pracy stanowi ekspresje woli jego stron. Co wiecej, mozna
przyjac, ze istota jego zobowiazaniowego charakteru polega na dobro-
wolnosci (wolnosci) jego nawiagzania, ksztaltowania jego tresci i rozwia-
zywania, ale takze praktycznej realizacji. Przy takim zalozeniu mozna
mie¢ watpliwosci, czy podporzadkowanie pracownika pracodawcy nie
stanowi — jako ograniczenie swobody w zakresie wykonywania pracy
przez pracownika — ograniczenie jego wolnosci i czy nie podwaza tym
samym zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy. W zwiazku z pod-
porzadkowaniem pracodawcy méwi sie nieraz o zniewoleniu pracownika
czy wrecz o nowozytnym niewolnictwie. Tak skrajne wnioski sa jednak
nieuzasadnione, chociazby z uwagi na tradycje prawa cywilnego polega-
jaca na wlaczeniu do tego prawa (w przypadku Polski do kodeksu zobo-
wigzan) umow o prace charakteryzujacych sie elementem podporzadko-
wania, w szczeg6lnodci upowazniajacych pracodawce do wydawania
pracownikom polecen. Podporzadkowanie pracownicze nie przekresla
wiec zobowigzaniowego charakteru umowy o prace i stosunku pracy,
cho¢ zwlaszcza w aspekcie aksjologicznym moze by¢ traktowane jako
pewne jego oslabienie. Szerzej rzecz ujmujac, wladza pracodawcy w sto-
sunku pracy oslabia, a nie wyklucza jego zobowigzaniowej natury,
w szczeg6lnosci nie jest wladza administracyjnoprawng, nadajaca mu ad-
ministracyjnoprawny charakter. Podobnie za ostabienie, a nie przekres-
lenie zobowiazaniowej natury stosunku pracy, powinny by¢ uwazane re-
gulacje prawne ograniczajace w rézny sposob i w réznym zakresie swo-
bode (wolnos¢) pracodawcy z uwagi na potrzebe ochrony intereséw pra-
cownika. Jak wspomniano, stopien podporzadkowania pracownika
pracodawcy jest zr6znicowany, podobnie jak zréznicowany jest stopien
i zakres ograniczenn nakladanych przez przepisy prawa pracy na praco-
dawce. W nastepstwie tego mozna tez méwi¢ o stopniowalnosci zobo-
wigzaniowego charakteru stosunku pracy.

Zwigzana jest ona m.in. ze zréznicowanym unormowaniem zakre-
su podporzadkowania pracownika poleceniom pracodawcy (poleceniom
stuzbowym). W szczeg6lnosci wskazac tu warto, ze z art. 77 ustawy z dnia
24 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej* wynika, iz cztonek korpusu stuzby
cywilnej jest obowigzany wykonywac polecenia stuzbowe przelozonych.
Jezeli jest przekonany, ze polecenie jest niezgodne z prawem albo zawiera
znamiona pomylki, jest obowiazany na piémie poinformowac o tym prze-
lozonego. W razie pisemnego potwierdzenia polecenia jest obowigzany

% Tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 1345.
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je wykona¢. Czlonek korpusu stuzby cywilnej nie wykonuje polecenia,
jezeli prowadziloby to do popelnienia przestepstwa lub wykroczenia,
o czym niezwlocznie informuje dyrektora generalnego urzedu. W po-
dobny spos6b granice obowiazku wykonywania poleceni stuzbowych by-
ly i sa wyznaczane takze w innych pragmatykach stuzbowych, w tym
zwlaszcza w art. 18 ustawy z dnia 18 wrzesnia o pracownikach urzedéw
panstwowych¥ i w art. 25 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracowni-
kach samorzadowych?3.

Istotne jest tu zwlaszcza to, Ze — inaczej niz przewiduje to kodeks
pracy w art. 100 § 1 — unormowania te dopuszczajg, a nawet wigcej: za-
kladaja istnienie obowiazku wykonywania polecen stuzbowych niezgod-
nych z prawem. W razie bowiem pisemnego potwierdzenia polecenia
stuzbowego pracownik (czlonek korpusu stuzby cywilnej) nie tylko moze,
ale ma obowiazek wykonania polecenia takze takiego, ktére jest niezgod-
ne z prawem, przy czym dotyczy to zaréwno przypadkéw subiektywnej
jego niezgodnosci z normami prawnymi, tj. osobistego przekonania pra-
cownika, ze polecenie stuzbowe z nimi koliduje, jak i obiektywnej jego
sprzecznosci z prawem. Odmowa wykonania polecenia stuzbowego, kto-
ra jednoczes$nie jest obowiazkiem, dotyczy tylko tych polecen, ktérych
wykonanie przez urzednika panstwowego ,stanowiloby przestepstwo
lub groziloby niepowetowanymi stratami” (art. 18 ust. 3 u.p.u.p.), co do
ktérych pracownik samorzadowy ,jest przekonany”, ze ich wykonanie
»prowadziloby do popelnienia przestepstwa, wykroczenia lub grozitoby
niepowetowanymi stratami” (art. 25 ust. 3 u.p.s.), czy tez — w przypadku
czlonka korpusu stuzby cywilnej — gdy wykonanie polecenia ,prowadzi-
loby do popelnienia przestepstwa lub wykroczenia” (art. 77 ust. 3 u.s.c.).
Wedlug wskazanych przepiséw granica obowigzku wykonania niezgod-
nego z prawem polecenia stuzbowego jest wiec to, czy prowadzi ono do
popelnienia przestepstwa (ustawa o pracownikach urzedéw panistwo-
wych) lub wykroczenia (ustawa o sluzbie cywilnej i ustawa o pracowni-
kach samorzadowych) i dodatkowo takze, czy jego wykonanie grozitoby
niepowetowanymi stratami (ustawa o urzednikach panstwowych i usta-
wa o pracownikach samorzadowych). Ponadto w przypadku pracowni-
kéw samorzadowych dodatkowo o obowiazku odmowy wykonania po-
lecenia stuzbowego decyduje ich przekonanie — a nie obiektywny stan
rzeczy — ze wykonanie polecenia prowadziloby do popelnienia przestep-
stwa, wykroczenia lub groziloby niepowetowanymi stratami. Na tym tle
powtoérzyc jeszcze raz nalezy, ze poza przypadkami — raczej wyjatkowy-
mi — w ktérych mozliwe jest zakwalifikowanie wykonania potwierdzo-

% Tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 1511 z p6zn. zm.
3 Tekst jedn.: Dz. U z 2016 r. poz. 902.
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nego na piSémie polecenia stuzbowego jako przestepstwa, a takze — w cze-
Sci przypadkéw — wykroczenia oraz prowadzacego do powstania grozby
niepowetowanych strat, istnieje ustawowy obowiazek wykonywania po-
lecenr takze takich, ktére sg niezgodne z prawem. W przypadku pracow-
nikéw samorzadowych obowiazek ten istnieje przy tym takze wtedy, gdy
wprawdzie wykonanie polecenia obiektywnie prowadzi do popelnienia
przestepstwa lub wykroczenia albo grozi niepowetowanymi stratami, ale
pracownik ten nie jest przekonany co do istnienia takiej mozliwosci.

W ogoélnosci w przypadku polecen stuzbowych —inaczej niz wynika
to z art. 100 § 1 k.p. — obowiazek ich wykonania, przy spelnieniu warun-
koéw przewidzianych w ustawie, rozciaga sie takze na takie sposrdd nich,
ktére sg sprzeczne z prawem, co skadinad budzi watpliwosci z punktu
widzenia konstytucyjnej zasady praworzadnosci (art. 7 Konstytucji RP),
nakladajacej na organy wladzy publicznej obowiazek dzialania na pod-
stawie i w granicach prawa®.

Na podanych przykladach wyraznie wida¢, ze zakres podlegtosci
poleceniom, ale takze szerzej zakres podporzadkowania pracowniczego,
jest bardzo zréznicowany, bo na jednym kraficu mamy obowiazek wy-
konywania poleceii nawet niezgodnych z prawem, na drugim za$
tzw. podporzadkowanie autonomiczne, ktére wedlug niektérych opinii
nie jest zadnym podporzadkowaniem.

W tym kontekscie warto jeszcze raz wréci¢ do pierwotnego brzmie-
nia art. 22 § 1 k.p. Jak wyzej wspomniatem, przepis ten byt sformulowany
w sposOb bardzo ogdlny czy ostrozny, pomijajacy kwestie wykonywania
pracy pod kierunkiem pracodawcy. Nalezy sadzi¢, ze spowodowane byto
to gléwnie tym — po pierwsze — ze w zamysle ustawodawcy miat on obej-
mowac i obejmuje stosunki pracy o znacznie zréznicowanym zakresie
podporzadkowania pracowniczego oraz — po drugie — miala tu znaczenie
cheé mocniejszego zaakcentowania zobowigzaniowego charakteru praw-
nego stosunku pracy, czemu stuzyto pominiecie w jego definicji elementu
podporzadkowania pracowniczego wyrazajacego jednocze$nie ograni-
czenie swobody dzialan pracownika (jego wolnosci w ramach stosunku
pracy) oraz podkreslajacego wladztwo pracodawcy. Zmiana redakcji
art. 22 § 1 k.p. przez uzupelnienie go o zwrot méwiacy o kierownictwie
pracodawcy —w mojej ocenie —jakkolwiek nie nalezy nie docenia¢ jej wagi
dla zagadnienia charakteru prawnego stosunku pracy, miala jednak bar-
dziej znaczenie ideologiczne niz merytoryczne. Stad tez poglad, ze glow-
ng trescia stosunku laczacego pracownika i pracodawce (przedmiotem,
$wiadczeniem) jest zobowiazanie oraz Ze jest to zobowigzanie prawa pra-
cy, zachowuje swoja aktualnos¢.

% Por. W. Sanetra, Polecenie stuzbowe a zasada praworzgdnosci, PiZS 2016, nr 10.
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2.16. REFLEKSJA KONCOWA

Na zakonczenie warto jeszcze raz podkresli¢, ze koncepcja stosunku
pracy jako zobowiazania prawa pracy ma mocne oparcie w regulacjach
Konstytucji RP, ale takze w prawie miedzynarodowym, w tym w prawie
Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz w prawie Rady Europy i Unii
Europejskiej. Gdy chodzi o regulacje ustrojowe, to wynika to zwlaszcza
z art. 20 (spoleczna gospodarka rynkowa, a nie gospodarka administra-
cyjnie kierowana), art. 22 (wolnoé¢ prowadzenia dzialalnosci gospodar-
czej), art. 24 (poddanie pracy pod ochrone Rzeczypospolitej Polskiej),
art. 60 (prawo dostepu do stuzby publicznej na jednakowych zasadach),
art. 64 (zapewnienie prawa wlasnosci) oraz art. 64 (zapewnienie kazdemu
wolnosci wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy)
Konstytucji RP. Koncepcja ta przyjeta zostala takze w art. 44 projektu ko-
deksu pracy z 2006 1. (tekst tego projektu zostal troche jeszcze poprawiony
w 2007 r.), w ktérym postanowiono, ze przez nawigzanie stosunku pracy
pracownik zobowiazuje si¢ do osobistego Swiadczenia pracy podporzad-
kowanej okreslonego rodzaju, na rzecz pracodawcy i jego ryzyko, a pra-
codawca do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem. Poza poje-
ciem stosunku pracy projekt ten wyodrebnia takze nietypowe stosunki
pracy, obejmujac tym terminem: prace tymczasowa, teleprace, staz zawo-
dowy, zarzadzanie zakladem pracy, prace nakladcza, pracownikéw do-
mowych, pracownikéw rodzinnych oraz spéldzielcza umowe o prace.
Dodatkowo wyodrebnione zostalo jeszcze zatrudnienie niepracownicze
na podstawie umowy. W propozycjach projektu kodeksu pracy brak jed-
nak dostatecznie jasnego okreslenia relacji miedzy pojeciem stosunku
pracy a pojeciem nietypowych stosunkéw pracy*. Niektore stosunki z tej
ostatniej grupy (nietypowe stosunki pracy) maja cechy stosunku pracy,
inne za$ sa ich pozbawione. Nie ulega wszakze watpliwosci, ze wszystkie
one majg charakter zobowigzaniowy. Ponadto nalezy uzna¢, ze tak jak
stosunek pracy jest zobowiazaniem prawa pracy, tak i nietypowe stosunki
pracy — w razie przyjecia propozycji zawartych w projekcie kodeksu pra-
cy — stalyby sie¢ zobowiazaniami prawa pracy.

40 Szerzej problem ten przedstawilem w opracowaniu pt. Niektdre sporne zagadnienia
kodyfikacji prawa pracy (w:) Problemy kodyfikacji prawa pracy. Wybrane zagadnienia zabezpiecze-
nia spolecznego. XVI Zjazd Katedr oraz Zakladéw Prawa Pracy i Ubezpieczer Spotecznych, Gdarisk,
19-21 wrzesnia 2007 r., Gdansk 2007, s. 421in.
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RozDzIAE 3
SWOBODA UMOW W STOSUNKU PRACY

Ludwik Florek

3.1. POJECIE 1 GENEZA SWOBODY UMOW W PRAWIE PRACY

Swoboda uméw (wolnoéc¢ kontraktowa) jest przejawem autonomii
woli stron. Polega a na tym, ze strony moga same ksztaltowac laczace je
stosunki prawne. W prawie pracy swoboda ta wynika zaréwno z przepi-
sow wlasnych, jak i uzupetniajaco z przepiséw prawa cywilnego!. Obej-
muje ona swobode zawarcia umowy, wyboru kontrahenta, wyboru ro-
dzaju umowy?, wyboru formy, jak i przede wszystkim uksztalttowania jej
tresci. To wyliczenie jest w pewnym stopniu zréznicowane w piSmien-
nictwie prawa cywilnego i prawa pracy, ale we wszystkich przypadkach
zmierza do szerokiego uksztaltowania zakresu swobody uméw. Swoboda
uméw w prawie pracy obejmuje takie ksztalttowanie stosunku pracy, ktore
przede wszystkim nie narusza przepiséw ustawowych i autonomicznych
(uktady zbiorowe, porozumienia zbiorowe, regulaminy itd.).

Potwierdzeniem swobody uméw w prawie pracy jest jego histo-
ryczny rozw0j. W poczatkowym okresie swoboda uméw bylta praktycznie
nieograniczona. Swiadczenie pracy odbywalo sie w ramach uméw prawa

1 Por. B. Wagner, O swobodzie umowy o pracg raz jeszcze (w:) Prawo pracy a wyzwania
XXI wieku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zieliriskiego, red. M. Matey-Tyrowicz,
L. Nawacki, B. Wagner, Warszawa 2002, s. 366. Odmiennie T. Liszcz, Swoboda umdéw w prawie
pracy (w:) Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu. Ksigga Pamigtkowa poswigcona Prezydentowi
Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu, red. M. Sewerynski, J. Stelina,
Gdansk 2012, s. 176, zdaniem ktérej swoboda uméw w prawie pracy jest oparta przede
wszystkim na art. 353! k.c. W praktyce nie ma to wiekszego znaczenia, bo i tak przede
wszystkim stosuje sie ustawe (przepisy prawa pracy) bez wzgledu na to, czy wynika to
z art. 300 k.p. czy z art. 353! k.c., 0 czym mowa ponizej.

2 Por. np. wyrok SN z dnia 13 kwietnia 2000 r., I PKN 594/99, OSNP 2001, nr 21
poz. 637, zgodnie z ktérym o wyborze rodzaju podstawy prawnej zatrudnienia decyduja
zainteresowane strony (art. 353! k.c. zw. z art. 300 k.p.), kierujac sie nie tyle przeslanka
przedmiotu zobowigzania, ile sposobu jego realizacji. Tym bardziej swoboda ta obejmuje
wybor podstawy stosunku pracy, a zwlaszcza rodzaju umowy o prace.
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cywilnego, ktére w szerokim zakresie oparte byly na takiej swobodzie®.
W prawie cywilnym zasada swobody uméw uksztattowala sie w XVIII
i XIXw. pod wplywem doktryny liberalizmu. Zasada swobody umoéw i jej
konsekwencje w sferze praw podmiotowych sa bowiem nieodlgcznie
zwigzane z liberalnymi postulatami ograniczenia ingerencji panstwa
w sfere prawa prywatnego, a przede wszystkim w prywatnoprawne sto-
sunki miedzy jednostkami. Podobnie Trybunal Konstytucyjny przyjmuje,
ze zasada ta jest przede wszystkim pochodna zasady panstwa liberalnego
i konkretyzacji tego zalozenia w art. 31 ust. 11 2 Konstytucji RP%.

Jeszcze w 1869 r. niemiecka ordynacja przemystowa (Gewerbeord-
nung) przewidywala, ze ustalenie warunkéw pomiedzy przemystowcami
a robotnikami jest przedmiotem wolnej umowy (Gegenstand freier Uber-
einkunft)>. Rozwdj prawa pracy jest w gruncie rzeczy narastaniem ograni-
czenn swobody umoéw. Niekiedy méwi sie tez, ze prawo pracy nie ufa
umowie®, majac na uwadze mozliwo$¢ wykorzystania swobody uméw
przeciwko pracownikowi. Z drugiej strony swoboda ta nie zostala jednak
catkowicie wylaczona, co dotyczy réwniez tych systeméw prawnych,
w ktorych istniata ona w postaci szczatkowej (np. w ZSRR czy w NRD).

3.2. KONSTYTUCYJNE GWARANCJE SWOBODY UMOW

Konstytucja w zadnym ze swoich przepisow wprost nie proklamuje
swobody umoéw jako instytucji o randze konstytucyjnej, ale daje si¢ ona
wyprowadzi¢ z niektérych jej przepiséw. W mysl wyroku TK z dnia 7 maja
2001 r., K 19/007, ,swoboda uméw zawieranych w ramach prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej, a dokladniej — swoboda ksztaltowania ich tre-
Sci, nalezy do istotnych elementéw przedmiotowych wolnosci dziatalno-
$ci gospodarczej w konstytucyjnym rozumieniu tego terminu” (art. 201 22
Konstytucji RP). Zgodnie natomiast z wyrokiem TK z dnia 29 kwietnia
2003 r., SK 24/028, zasade swobody (wolnosci) uméw nalezy widzieé
w pierwszej kolejnosci , przez pryzmat wolnosci jednostki”. Przepisy Kon-
stytucji formuluja ogélne zalozenie, w mysl ktérego ,wolnos¢ czlowieka
podlega ochronie prawnej”, a ,nikogo nie wolno zmuszaé do czynienia
tego, czego prawo mu nie nakazuje” (art. 31 ust. 1i2 zdanie drugie). Obo-

3 Por. R. Trzaskowski, Granice swobody ksztaltowania tresci i celu umdw obligacyjnych,
Krakow 2005, s. 36 i n. oraz powolywana tam obszerna literatura.

4 Por. wyrok TK z dnia 29 kwietnia 2003 r., SK 24/02, OTK-A 2003, nr 4, poz. 33.

5 A. Raczyniski, Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 27.

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

7 OTK 2001, nr 4, poz. 82.

8 OTK-A 2003, nr 4, poz. 33.
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wiazek poszanowania wolnosci czlowieka ma zgodnie z art. 31 ust. 2 zda-
nie pierwsze Konstytucji RP zastosowanie nie tylko do relacji cztowieka
i obywatela z panstwem i wladzami publicznymi, ale takze do stosunkéw
miedzy samymi jednostkami, co moze sie przekladac¢ na relacje pomiedzy
pracodawca a pracownikiem. Zdaniem Trybunalu Konstytucyjnego
z art. 31 ust. 1i 2 Konstytucji RP w sposéb najpelniejszy wynika, ze nie
wolno nikogo zmuszaé do zawarcia umowy lub zakazywa¢ mu zawarcia
umowy ani zmuszaé do wyboru okreslonego kontrahenta, ani narzuca¢
mu jej konkretnych postanowien, o ile przepisy prawa nie stanowia ina-
czej. Z powolanego wyroku wynika, ze zasade swobody uméw mozna
rozpatrywac takze w kontekscie innych norm rangi konstytucyjnej, w tym
zwlaszcza zasady spolecznej gospodarki rynkowej (art. 20 Konstytucji
RP). Bez swobody uméw nie mozna bowiem wyobrazic¢ sobie funkcjono-
wania prawa popytu i podazy, a zatem i gospodarki rynkowej. Poza tym
zasada swobody uméw, a w jej ramach mozliwos¢ zaciggania zobowigzan
i rozporzadzania prawami majatkowymi w drodze umownej, moze by¢
w pewnym zakresie uwazana za przejaw prawa wilasnosci i innych praw
majatkowych okreslonych w art. 64 ust. 1 Konstytucji RP. Omawiany wy-
rok zapadl na gruncie oceny konstytucyjnosci art. 673 § 3 k.c., przewidu-
jacego dopuszczalno$¢ wypowiedzenia umowy najmu na czas oznaczo-
ny, w wypadkach okreslonych w umowie. Zawarte w nim oceny daja sie
odnies¢ takze do umowy o prace.

Swoboda umoéw zwigzana jest tez z prawem do decydowania o swo-
im zyciu osobistym i ochrong zycia rodzinnego (art. 47 Konstytucji RP),
bowiem réwniez i w tym zakresie pracownik reguluje swa sytuacje praw-
na przez zawierane umowy’, w tym zwlaszcza umowe o prace.

W wyroku z dnia 29 kwietnia 2003 r., SK 24/02, Trybunat Konstytu-
cyjny stwierdzil natomiast, ze w zakresie prawa pracy pewne elementy
swobody moga wynikac art. 65 ust. 1 Konstytucji RP, zgodnie z ktérym
kazdemu zapewnia sie wolnoé¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz
wyboru miejsca pracy, od ktérej wyjatki okresla ustawa.

Z drugiej strony, Konstytucja przewiduje wyrazne podstawy do
ograniczenia swobody uméw o prace. Nalezy do nich przede wszystkim
przepis art. 24 zdanie pierwsze, zgodnie z ktérym , praca znajduje sie pod
ochrong Rzeczypospolitej Polskiej”. Odnosi si¢ to zwlaszcza do zatrud-
nienia w ramach stosunkéw pracy. Ogolne sformulowanie art. 24 nie wy-
klucza takze ochrony pracy wykonywanej w ramach innych stosunkéw
prawnych, w tym zwlaszcza stosunkéw cywilnoprawnych, ale ze wzgle-

9 Por. tamze.
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du na ich charakter moze ona mie¢ tylko ograniczony zakres'’. Ochrona
pracy wykonywanej w ramach stosunkéw pracy uzasadniona jest stabsza
pozycja pracownika. Nastepuje wiec ograniczenie wolnosci na rzecz spra-
wiedliwosci. W tym ujeciu cigzacy na panstwie obowiazek ochrony pracy
oznacza obowigzek ochrony pracownikéw. Sprowadza sie on do stwo-
rzenia przez panstwo okreslonych gwarancji prawnych, dotyczacych za-
réwno ochrony osoby pracownika, jak i jego intereséw. Konstytucja nie
przesadza oczywiscie o konkretnych rozwigzaniach ochronnych. Ogoélnie
mozna natomiast powiedzie¢, ze pracownicy (ich praca) powinni by¢
chronieni przed zagrozeniami, jakie niesie za soba zatrudnienie przez
pracodawcow. Pracodawca jest bowiem z reguly strong silniejszg ekono-
micznie i dazy do osiagniecia jak najwiekszych korzysci z zatrudnienia
pracownika. baczy sie to réwniez z podporzadkowaniem pracownika
pracodawcy w procesie pracy.

Drugim przepisem Konstytugcji, ktéry moze przemawiac za ograni-
czeniem swobody uméw o prace, jest art. 20 gwarantujacy zasade spo-
tecznej gospodarki rynkowej. Oznacza ona konieczno$¢ uwzglednienia
spolecznych aspektéw funkcjonowania gospodarki, w czym miesci sie
takze sytuacja pracownikow.

Posrednio ograniczeniem swobody umoéw jest dialog i wspélpraca
partneréw spotecznych (art. 20 Konstytucji RP), zwlaszcza jezeli prowa-
dza one do zawarcia ukladu zbiorowego pracy lub innego porozumienia
(por. art. 59 ust. 2 Konstytucji RP). Ksztaltujac prawa i obowiazki pracow-
nikéw uklad i porozumienie o charakterze normatywnym ograniczaja
swobode stron stosunku pracy. Historycznie biorac, ograniczenie tej swo-
body nastepuje nie tylko poprzez rozwéj ustawodawstwa pracy, ale tez
i aktéw pochodzacych od partneréw spolecznych.

Powyzsze wskazuje na to, ze Konstytucja nie tylko zawiera gwa-
rancje swobody umoéw, ktére moga by¢ takze odnoszone do prawa pracy,
ale dopuszcza tez szersze ograniczenie tej swobody, niz ma to miejsce
w innych umowach prawa prywatnego. Konstytucja udziela ochrony
réznym interesom pracownikéw i pracodawcéw. Poniewaz maja one po
czesci sprzeczny charakter, ich rownowazenie jest sprawa ustawy.

Z Konstytucji nie wynika wyraznie, jaki zakres swobody uméw ma
by¢ zagwarantowany ustawowo. Z tego punktu widzenia ocena przepi-
sOw prawa pracy jest wiec utrudniona. Nie bez znaczenia dla tej oceny
jest fakt, ze niezaleznie od ogoélnikowosci i konkurencyjnosci przepisow

10 Stosunki cywilnoprawne w zalozeniu opieraja si¢ na zasadzie réwnosci stron,
chociaz réwniez dostrzega sie potrzebe ochrony strony slabszej; por. R. Trzaskowski, Gra-
nice swobody..., s. 236 1 484.

73



—— Lubpwik FLOREK

Konstytucji dotyczacych swobody uméw, wiekszoé¢ przepisoéw prawa
pracy obowiazywala juz diugo przed wejsciem w zycie Konstytucji.

3.3. SWOBODA UMOW W PRZEPISACH PRAWA PRACY

Swoboda uméw w polskim prawie pracy ma rézne podstawy.
Przede wszystkim opiera sie ona na przepisach prawa pracy. Przepisy
kodeksu cywilnego stosuje sie uzupelniajaco ,w sprawach nieuregulo-
wanych przepisami prawa pracy” (art. 300 k.p.). Dotyczy to indywidual-
nych stosunkéw pracy. Gdyby przyjac poglad niektérych przedstawicieli
doktryny!!, ze art. 300 k.p. nie ma zastosowania do zbiorowych stosunkéw
pracy, to nalezaloby broni¢ stanowiska, ze art. 353! k.c. stosuje si¢ do nich
wprost.

Swoboda uméw wynika z art. 11 k.p., w my$l ktérego nawiazanie
stosunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy i ptacy wymaga zgodnego
o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika’?. Uzaleznienie nawiazania
stosunku pracy od zgodnego o$wiadczenia woli stron oznacza posrednio
ich swobode doboru kontrahenta i zawarcia umowy. Kazda ze stron po-
dejmuje bowiem swobodna decyzje w zakresie zawarcia umowy. Swo-
boda ta wynika po stronie pracownika takze z wolnosci wyboru miejsca
pracy oraz wykluczenia obowiazku pracy, chyba ze przewiduje go ustawa
(art. 65 Konstytucji RP), jak réwnie z szerszej zasady wolnosci pracy’®. Po
stronie pracodawcy swoboda doboru pracownikéw i zawarcia umowy
o prace jest czedcia wolnosci dziatalnosci gospodarczej (art. 20 Konstytu-
qji RP).

Podobnie, skoro strony ustalaja warunki pracy i placy, to korzystaja
one w tym zakresie ze swobody, w granicach okreslonych prawem. Swo-
boda ta nie moze sie sprowadzac tylko do powtérzenia przepiséw ustawy,
bo wtedy trudno byloby méwi¢ o ustalaniu warunkéw. Réwniez przed
rokiem 2004, kiedy przepis ten nie obejmowatl ustalania warunkéw, swo-
boda zawarcia umowy dotyczyla takze swobody uksztaltowania jej tre-
Scil4, poniewaz strony wyrazajq zgode nie tylko na zawarcie umowy, lecz
takze na okreslona jej tres¢. W przeciwnym wypadku bylaby to umowa

11 Sprawa ta budzila zywe kontrowersje w Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy
(2002-2006).

12 Por. tez wyrok SN z dnia 10 maja 2012 ., I PK 199/11 (LEX nr 1226834), w kt6rym
mowi sie o zasadzie swobody nawigzania stosunku pracy wynikajacej z art. 11 k.p.

13 Gwarantuja to zwlaszcza ratyfikowane przez Polske: konwencja nr 29 MOP do-
tyczaca pracy przymusowej lub obowiazkowej z 1930 r. oraz konwencja nr 105 MOP
0 zniesieniu pracy przymusowej z 1957 r.

14 Por. M. Gersdorf-Giaro, Zawarcie umowy o prace, Warszawa 1985, s. 24.
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adhezyjna, o tresci okreslonej prawie wylacznie ustawowo, czego przy-
kladem jest umowa o czlonkostwo w otwartym funduszu emerytalnym?,
co jest jednak niemozliwe w odniesieniu do umowy o prace.

Swoboda umoéw oparta jest rowniez na art. 18 § 1 k.p., zgodnie
z ktérym postanowienia umoéw o prace nie moga by¢ mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy. A contrario dopuszczone sa posta-
nowienia, ktére nie pogarszaja sytuacji pracownika, w tym zwtlaszcza bar-
dziej korzystne od przepiséw prawa (zasada uprzywilejowania, nazywa-
na takze zasada korzystnosci). Jej znaczenie wynika z tego, ze przewaza-
jaca czes¢ przepisOw prawa pracy ma charakter jednostronnie bezwzgled-
nie obowiazujacy (semiimperatywny), pozwalajacy tylko na poprawe
sytuacji pracownika, a uniemozliwiajacy jej pogorszenie.

Kodeks pracy nie przejal z kodeksu zobowiazan z 1933 r. (reguluja-
cego umowe o prace do 1975 r.) licznych przepiséw, ktoére przewidywaty
stosowanie ustawy, tylko jezeli umowa indywidualna, czy ewentualnie
takze uklad zbiorowy lub zwyczaj, nie okreslaly pewnych elementéw tre-
Sci stosunku pracy (por. art. 442 § 2, art. 451 § 2, art. 452 § 1, art. 458 § 2,
art. 453, 454, art. 458 § 2, art. 469 § 1 k.z.), co oznaczalo przede wszystkim
szersze uksztaltowanie swobody uméw niz obecnie.

Z przepisu art. 18 § 1 k.p. wynika ograniczone znaczenie swobody
uméw w prawie pracy, sprowadzajacej sie przede wszystkim do mozli-
wosci polepszania sytuacji pracownika. Nie jest to przypadkowe. Prawo
pracy sluzy przede wszystkim ochronie pracownika jako slabszej strony
stosunku pracy. Wyklucza to dopuszczenie swobody uméw w kierunku
pogorszenia sytuacji pracownika.

Z drugiej strony prawo pracy ma po czesci charakter ogélny i odnosi
sie do stosunkéw pracy wszystkich pracownikéw lub ich grup. Nie jest
ono w stanie uregulowac tych warunkéw pracy, ktére wymagaja indy-
widualizacji w umowie o prace. Z tego tez wzgledu ustawa nakazuje ure-
gulowac te sprawy w umowie (por. art. 29 § 1 k.p.'). Dotyczy to zwlaszcza
pracy, jaka ma wykonywac pracownik’, a takze czasu trwania umowy
(rozpoczecie i zakoniczenie). Laczy sie z tym okreSlenie w umowie jej ro-
dzaju, przez co ustawa rozumie wybdr pomiedzy umowa na czas nie-

15 Por. A. Jablofiski, Umowa o cztonkostwo w otwartym funduszu emerytalnym — nazwa
i tres¢, PiZS 2006, nr 2, s. 351 n.

16 Stanowi to podstawe pomocniczego (nieobowiazujacego) wzoru umowy;
por. zalacznik nr 2 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja
1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach
zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika
(Dz. U. Nr 62, poz. 286 z p6zn. zm..).

7 Np. art. 1515 § 1 k. p. méwi o ,pracy wynikajacej z umowy o prace”. W prawie
cywilnym okredla si¢ to niekiedy jako indywidualizacje przedmiotu $wiadczenia;
por. Z. Radwanski, Teoria umdéw, Warszawa 1977, s. 72 i powolana tam literatura.
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okresdlony lub jedna z uméw terminowych. Indywidualizacja stosunku
pracy obejmuje takze rozmiar zatrudnienia, miejsce pracy oraz wynagro-
dzenie. Przy tym ostatnim umowa decyduje o jego skladnikach, ich wy-
sokosci oraz przestankach nabycia (o ile nie wynikaja one z wewnatrzza-
ktadowych lub branzowych przepiséw placowych). Sa to sprawy pochod-
ne od rodzaju pracy, ktéra bedzie Swiadczona u danego pracodawcy,
a tym samym niemozliwe do uregulowania w ustawie. Jak z tego widag,
najwazniejsze elementy stosunku pracy, w tym zwlaszcza gléwny ele-
ment, jakim jest Swiadczenie pracy (rodzaj pracy), sa ustalane umownie
w ramach przystugujacych stronom swobody umoéw.

Réznorodnosé wiezi prawnych taczacych pracownikéw i praco-
dawcoéw powoduje, ze niektore ich aspekty moga by¢ regulowane tylko
w sposob ogdlny, co moze wymagaé umownej konkretyzacji ustawowych
obowiazkéw i praw stron stosunku pracy. Réznica pomiedzy umownag
indywidualizacja a konkretyzacja warunkow zatrudnienia polega na tym,
ze prawidlowo sporzadzona umowa zawsze musi indywidualizowac sy-
tuacje pracownika, a jej konkretyzacja zalezy tylko od rodzaju wykony-
wanej pracy i warunkéw zakladowych (w wielu wypadkach wystarczy
regulacja ustawowa).

Konkretyzacja dotyczy zwlaszcza obowiazkéw pracowniczych®®.
Przykladem jest konkretyzacja obowiazku przestrzegania tajemnicy stuz-
bowej, obowiazku dbalosci o dobro zakladu pracy, ochrony mienia pra-
codawcy, zakazu konkurencji, a czgsto takze — rodzaju $wiadczonej pracy.
Umowa moze réwniez konkretyzowac obowiazki pracownika polaczone
z rozwigzaniem stosunku pracy, co dotyczy np. sposobu rozliczenia sie
pracownika z pracodawcg. Omawiana konkretyzacja praw i obowiazkoéw
stron stosunku pracy nastepuje réwniez w ramach przyslugujacej im
swobody.

3.4. SWOBODA UMOW NA PODSTAWIE ART. 3531 K.C.

Uzupelniajaca, a zarazem ogdlng podstawa swobody uméw w pra-
wie pracy jest art. 353! k.c., zgodnie z ktérym strony zawierajace umowe
moga ulozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, byleby jego tres¢
lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani

8 Por. np. wyrok SN z dnia 23 pazdziernika 2003 r., I PK 425/02, OSNP 2004, nr 20,
poz. 345, zdaniem ktérego zakres obowiazkéw pracowniczych okreélaja przepisy prawa
pracy, postanowienia umowy o prace oraz —jezeli chodzi o ich konkretny ksztalt — zwyczaj
zakladowy.
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zasadom wspo6lzycia spolecznego’. Przepis ten jest stosowany w prawie
pracy na podstawie art. 300 k.p., zgodnie z ktérym w sprawach nieunor-
mowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie odpo-
wiednio przepisy kodeksu cywilnego, jezeli nie sa one sprzeczne z zasa-
dami prawa pracy. Artykut 353! k.c. spelnia warunki okreslone w art. 300
k.p. W prawie pracy nie ma przepisu gwarantujacego swobode uméw
w tak wyrazny sposob. Nie pozostaje on tez w sprzecznosci z zasadami
prawa pracy®. Wielokrotnie dopuszczalnoé¢ stosowania tego przepisu
potwierdzal Sad Najwyzszy?'. Mozna tez zalozy¢, ze wprowadzajac
art. 353! do kodeksu cywilnego w 1990 r. ustawodawca miat Swiadomosc,
ze znajdzie on zastosowanie réwniez do stosunkéw pracy i nie wylaczylt
tego.

Przepis art. 353! k.c. znajduje jednak tylko positkowe zastosowanie,
w sytuacji gdy okredlone ,ulozenie” stosunku pracy nie jest wyraznie
unormowane przepisami prawa pracy, co dotyczy zwlaszcza postano-
wien uméw bardziej korzystnych dla pracownika niz przepisy prawa
(art. 18 § 1 k.p.). Stanowi to przejaw wyzej wspomnianej zasady uprzy-
wilejowania pracownika, znanej prawu pracy od wydawania pierwszych
jego przepisow i niezaleznej od ksztaltowania sie swobody umoéw.
W praktyce zasada uprzywilejowania w przewazajacym stopniu ,przy-
krywa” zasade swobody uméw. Strony umowy moga bowiem prawie za-
wsze ulozy¢ stosunek pracy wedlug swego uznania na korzys¢ pracow-
nika w poréwnaniu z przepisami prawa. Stosunkowo rzadko moga one
natomiast pogorszy¢ sytuacje pracownika. Jak o tym mowa powyzej, za-
sada swobody uméw zachowuje natomiast swoje znaczenie w tych spra-
wach, ktérych prawo nie reguluje lub reguluje w sposéb ogdélny. Za spra-
wy nieuregulowane nalezy uznaé réwniez i te, ktére ustawa nakazuje
okre§la¢c w umowie, ale pozostawia stronom ich uksztalttowanie
(por. art. 29 § 1 k.p.).

Odpowiednie stosowanie przepisu, zgodnie z ktérym ,strony za-
wierajace umowe moga ulozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania”,
oznacza mozliwos¢ utozenia prawnego stosunku pracy. Kategoria sto-
sunku prawnego jest bardziej wyrazna w prawie pracy niz w prawie cy-
wilnym. Zostala ona wprowadzona na poczatku XX w., dla podkreslenia,

¥ Te wyjatki od zasady swobody uméw nie powinny by¢ interpretowane rozsze-
rzajaco w mysl reguly exceptiones non sunt extendendae.

2 Por. B. Wagner, O swobodzie umowy o pracg raz jeszcze..., s. 366.

2l Por. np. wyrok z dnia 4 czerwca 2002 r., I PKN 371/01, OSNP 2004, nr 7, poz. 119;
wyrok z dnia 18 maja 2005 r., III PK 27/05, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 141; wyrok z dnia
11 maja 2006 r., I PK 274/05, LEX nr 607118.

2 Por. L. Kaczyniski, Zasada swobody umow w prawie pracy po nowelizacji kodeksu pra-
cy, PiP 1997, z. 3,s. 111 13.
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ze wiez prawna pomiedzy pracodawca a pracownikiem jest ksztaltowana
nie tylko przez umowe, lecz w coraz wiekszym stopniu przez ustawe.
Mozliwo$¢ ulozenia stosunku pracy przez strony dotyczy tylko tej jego
czesci, ktora jest ksztaltowana przez strony, poniewaz ustawa ksztaltuje
ten stosunek niezaleznie od ich woli. Swoboda uméw w ogdlnosci nie
sprzeciwia sie wlasciwosci stosunku pracy. Jest to bowiem stosunek zo-
bowigzaniowy (por. art. 22 § 1 k.p.), ktérego strony powinny mie¢ mozli-
wos¢ uksztaltowania swoich uprawnien i obowiazkéw.

Swoboda umowy o prace w prawie pracy podlega podwdéjnym
ograniczeniom. Pierwsze z nich wynikaja z art. 353! k.c., drugie natomiast
zart. 300 k.p. Obydwie grupy ograniczen pokrywaja si¢ w duzym stopniu.
Jezeli chodzi o relacje pomiedzy ustawa a umowa, to art. 353! k.c. wylacza
swobode uméw w sprawach, w ktérych tres¢ lub cel stosunku pracy
sprzeciwialby sie¢ m.in. ustawie. Jezeli jednak dang kwestie reguluje prze-
pis ustawy, ktéry moze by¢ zaliczony do prawa pracy (dotyczacy zwlasz-
cza praw i obowiazkéw stron stosunku pracy), to jest to ,sprawa unor-
mowana przepisami prawa pracy”, do ktérej w mysl wykladni a contrario
art. 300 k.p. nie stosuje sie przepiséw kodeksu cywilnego, co dotyczy takze
art. 353! k.c. Oznacza to réwniez wylaczenie swobody uméw wynikajacej
z tego przepisu.

Podobnie ograniczenie swobody umoéw objetych stosunkiem pracy
ze wzgledu na wlasciwo$¢ (nature) tego stosunku zbliza sie do wylaczenia
stosowania przepisOw kodeksu cywilnego, a wieciart. 353! k.c., ze wzgle-
du na sprzecznoéc¢ z zasadami prawa pracy (art. 300 k.p.). Ta czes¢ zasad
prawa pracy, ktéra znajduje zastosowanie w tym zakresie, stanowi odbicie
wlasciwosci (natury) stosunkéw pracy. Zdaniem Sadu Najwyzszego wy-
maganie, by tre$¢ stosunku pracy lub jego cel nie sprzeciwialy sie m.in.
wlasciwosci (naturze) tego stosunku nie jest sprzeczne z zasadami prawa
pracy®. Dotyczy to takze niesprzecznosci pomiedzy zasadami wspoélzycia
spolecznego a zasadami prawa pracy. Te dwie grupy zasad maja inny
charakter, ale stuza tym samym celom?. Prowadzi to do wniosku, ze ogra-
niczenia swobody uméw wynikajace z art. 353! k.c. bylyby podobne na
gruncie prawa pracy nawet bez stosowania tego przepisu®. Réwniez przy
jego bezposrednim stosowaniu, bez ograniczenh wynikajacych z art. 300
k.p., co byloby mozliwe w razie wlaczenia go do kodeksu pracy, propo-

2 Uchwata SN z dnia 27 kwietnia 2005 r., I UZP 2/05, OSNP 2005, nr 21, poz. 338.

2 Por. W. Sanetra, O zasadach prawa pracy i zasadach wspotzycia spolecznego, PiP 1966,
z. 11, s. 706.

% Potwierdzeniem tego jest réwniez art. 8 k.p., zgodnie z ktérym nie mozna czynié
ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny z zasadami wspoélzycia spolecznego. Z mo-
cy art. 300 k.p. wylacza on stosowanie w tym zakresie art. 353! k.c.
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nowanego przez Komisje Kodyfikacyjna Prawa Pracy w 2006 r., zakres
swobody umoéw bylby bardzo podobny.

3.5. USTAWA JAKO OGRANICZENIE SWOBODY UMOW

Ze wzgledu na rozbudowang prawng regulacje stosunku pracy,
w prawie pracy ustawa jest najwazniejszym ograniczeniem swobody
umoéw. Jest ona tez ograniczeniem najbardziej wyraznym, a przez to naj-
latwiejszym do zastosowania. Inne ograniczenia w poréwnaniu z ustawga
maja w pewnym stopniu niedookreslony charakter®. S one tez po czesci
pochodne od ustawy. Dotyczy to zwlaszcza zasad prawa pracy, stano-
wiacych kryterium dopuszczalnosci stosowania art. 353! k.c. do stosunku
pracy. Sa one bowiem sformulowane w ustawie lub z niej wyprowadzane.
Ustawa wyznacza tez zakres pozostatych ograniczen. Jezeli za$ jaki$ ele-
ment swobody uméw czesto narusza zasady wspoélzycia spotecznego,
ustawa moze go ograniczy¢, czego przykladem jest ustawowa regulacja
dopuszczalnoéci zawierania uméw na czas okreslony.

W indywidualnym stosunku pracy podobna role jak ustawa sensu
stricto pelnia réwniez autonomiczne akty prawne pochodzace od partne-
réw spolecznych czy nawet od pracodawcy?”. W szczegdlnosci zawarte
w nich postanowienia normatywne w taki sam sposéb jak ustawa ogra-
niczaja swobode umoéw. Ich celem jest bowiem zapewnienie okreslonych
warunkéw pracy i placy, od ktérych nie moga odejs¢ strony umowy (na
niekorzy$c¢ pracownika). Rozciggniecie pojecia ustawy na te akty prawne
nalezy uznac za przejaw odpowiedniego stosowania przepisu art. 353! k.c.
do stosunkéw pracy.

3.6. WEASCIWOSC (NATURA) STOSUNKU PRACY JAKO
OGRANICZENIE SWOBODY UMOW

W mysl art. 353! k.c. granica swobody umoéw jest réwniez wlasci-
wo$¢ (natura) stosunku pracy. Pelni to ograniczona role. Natura stosunku
pracy jest w duzym stopniu regulowana przepisami ustawy, a zwlaszcza
art. 22 k.p. Nature te okreslaja rowniez zasady prawa pracy i to zaréwno
wyraznie sformulowane w przepisach, jak i z nich wyprowadzane, co do-
tyczy tzw. zasad pozapodstawowych. Zasady te lacznie okreslaja cechy

2 Por. R. Trzaskowski, Granice swobody..., s. 189.
7 Wedlug ugruntowanej wykladni pojecie przepiséw prawa pracy z art. 18 § 1 k.p.
obejmuje obydwie te grupy aktéw prawnych.
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stosunku pracy, wérdd ktoérych najwazniejsze jest podporzadkowanie
pracownika, osobiste §wiadczenie pracy, prawo do wynagrodzenia czy
ryzyko pracodawcy. Dlatego tez ocena wlasciwosci stosunku pracy od-
bywa sie najczesciej na podstawie przepisow prawa pracy, a jedynie uzu-
pelniajaco wykorzystuje sie art. 353! k.c.?® Stad tez, chociaz przepis ten
wymienia wlasciwoé¢ (nature) stosunku pracy na pierwszym miejscu,
stanowi ona w prawie pracy uzupelniajace kryterium ukladania stosunku
pracy. Jak o tym mowa powyzej, uregulowanie danej sprawy przepisami
prawa pracy w duzym stopniu wylacza zastosowanie tego przepisu row-
niez w czesci dotyczacej wlasciwosci (natury) stosunku pracy.

W prawie pracy, inaczej niz w prawie cywilnym?, nie ma mozli-
wosci ksztaltowania stosunkéw pracy innych niz typowe®. Umowy takie
bylyby niezgodne z natura stosunku pracy. Prawo pracy dysponuje za-
mknietym katalogiem umoéw, wiazac z kazda z nich okreslong ochrone
pracownikéw. Tworzenie uméw nietypowych oznaczaloby odejscie od
tej ochrony. Podobnie jak w prawie cywilnym niezgodne z naturg sto-
sunku pracy byloby naruszanie w umowie o prace intereséw 0sob trze-
cich3! czy wieczysty charakter tej umowy32. W prawie ukladowym zakaz
naruszania praw os6b trzecich ma zreszta charakter ustawowy (art. 240

§3k.p.).

3.7. ZASADY WSPOLZYCIA SPOLECZNEGO JAKO
OGRANICZENIE SWOBODY UMOW

Dalszym ograniczeniem zasady swobody umoéw sa zasady wspol-
zycia spolecznego®. Dotyczy to sytuacji, gdy ksztaltowanie stosunku
prawnego, a zwlaszcza stosunku pracy, jest zgodne z prawem, ale nie-
zgodne przynajmniej z jedng z tych zasad. W takim przypadku dochodzi
do naduzycia prawa. Stosujemy do niego przede wszystkim przepis art. 8

% Tym samym umowa o prace nieprzewidujaca prawa do wynagrodzenia jest
sprzeczna przede wszystkim z art. 13 k.p., a nie z wladciwoscig stosunku pracy z art. 3531
k.c., jak utrzymuje T. Liszcz, Swoboda umow w prawie pracy..., s. 188.

¥ Por. np. A. Olejniczak (w:) Kodeks cywilny. Komentarz, t. III, red. A. Kidyba, War-
szawa 2014, s. 43.

% Potwierdza to wyrok SN z dnia 23 stycznia 2002 r., I PKN 786/00, OSNP 2004,
nr 2, poz. 30, zgodnie z ktérym umowa nie moze mie¢ mieszanego charakteru, laczacego
elementy umowy o prace i umowy zlecenia.

31 Por. np. A. Olejniczak (w:) Kodeks cywilny..., s. 49.

2 Z. Radwanski, Zobowigzania — czgs¢ ogolna, Warszawa 1995, s. 134.

3 W kwestii stosowania tego pojecia na tle art. 353! k.c. zob. R. Trzaskowski, Granice
swobody..., s. 356 i n. oraz P. Machnikowski, Swoboda umow wedtug art. 353 KC. Konstrukcja
prawna, Warszawa 2005, s. 251 i n.
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k.p., wmyslktérego nie mozna czynié¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bylby
sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub
zasadami wspolzycia spolecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta
z ochrony. Jak z tego widag, przepis ten jest szerszy niz art. 353! k.c. Do-
tyczy on wszystkich praw, ktére daja sie wyprowadzic ze stosunku pracy
i innych stosunkéw objetych prawem pracy, a nie tylko ksztaltowanie
stosunku pracy. Niewatpliwie odnosi sie to takze do swobody umoéw
w rozumieniu art. 353! k.c. Przepis ten nie wspomina natomiast o sprzecz-
nosci ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa, co nierzadko
jest zblizone do naruszenia zasad wspolzycia spolecznego.

Naduzycie wolnosci umowy przy ksztaltowaniu jej tresci moze do-
tyczy¢ zaréwno zbyt rozbudowanych obowiazkéw, jak i nadmiernych
uprawnien. To pierwsze wynika ze sklonnosci pracodawcy do uzyskania
jak najlepszych efektéw $wiadczenia pracy przez danego pracownika3.
Prawo pracy reguluje za$ te obowiazki w sposéb ogdlny i czesciowy, co
pozostawia pole do ich konkretyzacji. Okredlenie w umowie sposobu i za-
kresu $wiadczenia pracy moze za$ naruszaé np. dobre obyczaje® czy pry-
watno$¢ pracownika. Nadmierne uksztaltowanie uprawnieni dotyczy zas
czesto 0sOb na stanowiskach kierowniczych, ktére maja istotny wplyw na
uzyskiwane $wiadczenia pracownicze, co moze naruszaé zasady spra-
wiedliwosci spolecznej. Odnosi sie to zwlaszcza do zakladéw pracy po-
zbawionych rzeczywistej kontroli wlasciciela, a zwlaszcza spétek Skarbu
Panistwa, gdzie o wysokosci wynagrodzenia i innych §wiadczen pracow-
niczych moga decydowac takze uklady polityczne, a nie przydatnosé czy
naklad pracy menedzera dla danej firmy.

Zdaniem T. Zielinskiego ogol zasad wspolzycia spotecznego (norm
moralnychiobyczajowych) mozna podzieli¢ m.in. na takie na takie, ktére:

3 Sama jednak dysproporcja miedzy wartoscia okreslonych w umowie wzajem-
nych $wiadczen stron nie stanowi dostatecznej przestanki uznania umowy za sprzeczna
z zasadami wspolzycia spolecznego. Obiektywnie niekorzystna dla jednej strony tresé
umowy spowoduje uznanie jej za sprzeczng z zasadami wspolzycia spolecznego dopiero
woéwecezas, gdyby do ewidentnie krzywdzacego uksztaltowania stosunkéw umownych
doszlo przy §wiadomym lub tylko spowodowanym niedbalstwem wykorzystaniu przez
druga strone swojej silniejszej pozycji. Wynika to z okolicznosci, ze umowa zawarta przez
strone dzialajaca pod presja faktycznej przewagi kontrahenta nie moze by¢ uznana za
wyraz w pelni swobodnejirozwaznie podjetej przez nig decyzji (wyrok SN z dnia 18 marca
2008 r., IV CSK 478/07, LEX nr 371531).

% Ograniczenie swobody umoéw ze wzgledu na zasady wspodlzycia spolecznego
nawigzuje do uregulowania art. 55 in fine k.z., wedle ktérego tres¢ i cel umowy powinny
czyni¢ zadoé¢ dobrym obyczajom. Na gruncie kodeksu zobowiazan przyjmowano, ze
umowa jest sprzeczna z dobrymi obyczajami, jezeli wykracza przeciwko uznanym w spo-
teczenstwie zasadom moralnym lub przyjetej w obrocie uczciwosci. Jednoczesnie uzna-
wano, ze ocene tego kryterium nalezy pozostawi¢ orzecznictwu.
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1) nakazuja przestrzega¢ w stosunkach pracy zasad sprawiedliwosci;

2) zobowiazuja strony stosunku pracy do respektowania zasady wza-
jemnego zaufania (pracownik powinien by¢ lojalny wobec praco-
dawcy i nie wprowadza¢ go w blad nieprawdziwymi o§wiadcze-
niami, zwolnieniami lekarskimi itp., pracodawcy za$ nie wolno nad-
uzywac latwowiernosci pracownika, tudzi¢ go obietnicami, nakla-
nia¢ w sposob podstepny do skladania niekorzystnych o$wiadczen
woli, uzywac jako pretekstu do rozwiazania umowy z chorym pra-
cownikiem faktu jego obecnosci w pracy w interesie pracodawcy
itd.);

3) sprzeciwiaja sie wykorzystywaniu ,litery prawa” w obronie przed
stusznymi roszczeniami (np. przepiséw o formie czynnosci praw-
nych i terminach dochodzenia roszczen czy wymagan procedural-
nych obowiazujacych przy rozwiazywaniu uméw o prace?).
Przydatne w stosunkach pracy moga by¢ réwniez zasady wspoltzy-

cia wymieniane w prawie cywilnym, jak zwlaszcza reguly uczciwosci,
réwnowazenia pozycjistron, nieingerencji w podstawowe swobodyiwol-
nosci cztowieka¥.

Niekiedy zreszta dochodzi do facznego naruszenia ustawy i zasad
wspolzycia spotecznego. Podobnie naruszenie zasad wspoélizycia spolecz-
nego moze oznaczaé¢ rowniez sprzeczno$¢ z natura stosunku pracy i na-
tura umowy zwiazanej z tym stosunkiem?3.

3.8. ZNACZENIE SWOBODY UMOW Z ART. 3531 K.C.
W PRAWIE PRACY

Na podstawie dotychczasowych rozwazan mozna doj$¢ do wnios-
ku, Ze w prawie pracy pojecie swobody ustalania treci umowy moze by¢
ujmowane w dwoch znaczeniach. W znaczeniu szerszym obejmuje ona

% Por. T. Zielinski, G. Gozdziewicz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek,
Warszawa 2011, s. 56.

37 Por. A. Olejniczak (w:) Kodeks cywilny..., s. 47.

3% Por. wyrok SN z dnia 9 maja 2013 r., IIPK 247/12 (LEX nr 1318545), wedlug ktdrego
nie korzystaja z ochrony prawa pracy (art. 8 k.p.) niewazne z mocy samego prawa te po-
stanowienia umowy rozwiazujacej stosunek pracy za porozumieniem stron, ktére zobo-
wigzywaly pracodawce do zaplaty ,odszkodowania”, w tym w wysokosci 112 miesiecz-
nych wynagrodzen powoda (potencjalnie facznie ponad 2,4 miIn zl), za niesptacone prze-
zen raty pozyczki mieszkaniowej z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych, gdyz
takie uzgodnienia sprzeciwialy sie naturze umowy pozyczki oraz przepisom ustawy z dnia
4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych (tekst jedn.: Dz. U. z2012 .
poz.592zpdzn. zm.), a takze nazwanym i nienazwanym zasadom wspolzycia spolecznego
(art. 58 § 2i 3 k.c. oraz art. 353! in fine k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
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wszystkie mozliwosci w tym zakresie, w tym takze ogdlng mozliwo$¢ od-
chodzenia od przepiséw ustawy na korzys¢ pracownika oraz pogarszania
jego sytuacji w przypadkach dopuszczonych ustawa. W znaczeniu wez-
szym jest to mozliwos¢ ksztalttowania umowy o prace tylko na podstawie
art. 353! k.c.,, w tym zwlaszcza w sprawach nieuregulowanych ustawa.
Zasadniczy walor art. 353! k.c. polega na potwierdzeniu mozliwosci
swobodnego ksztaltowania umowy o prace w granicach okreslonych
ustawg, a takze natura stosunku pracy i zasadami wspdlzycia spoteczne-
go. Jest to szczegodlnie potrzebne, poniewaz art. 18 § 1 k.p., obowiazujacy
do 1996 r., przewidywal, ze postanowienia uméw o prace powinny by¢
zgodne z przepisami prawa pracy, co czesto laczylo sie z niechecia do
zamieszczania postanowien odchodzacych od tych przepisow®.
Swoboda stron przy ustalaniu tresci umowy o prace zalezy od za-
kresu i charakteru przepisow prawa regulujacych te tres¢¥. Ustawowa
regulacja stosunku pracy jest znacznie bardziej rozbudowana niz regula-
cja cywilnoprawnych stosunkéw zobowigzaniowych w ogélnosci czy po-
szczegblnych rodzajéw umoéw prawa cywilnego. Prowadzi to z reguly do
poszukiwania oparcia w przepisach dla postanowiefi umowy. W sumie
pozostaje wiec ograniczona liczba spraw, w ktérych strony mogtyby uto-
zy¢ stosunek pracy wedlug swego uznania. Powoduje to takze ostroznosé
w korzystaniu z zasady swobody uméw. W konsekwencji do tego, co mo-
ze umowa, nierzadko dochodzi sie stopniowo, nie bez sporéw i trudnoéci,
czego przykladem jest stosowanie kary umownej w prawie pracy*.. W nie-
ktérych przypadkach orzecznictwo Sadu Najwyzszego jest niespojne.
Przykladem moze by¢ sytuacja pracownika w zwiazku z przejsciem za-
kladu pracy na innego pracodawce. Pierwotnie Sad Najwyzszy zajal sta-
nowisko, ze pracownik i nowy pracodawca moga wprowadzi¢ w drodze
porozumienia warunki pracy mniej korzystne dla pracownika od dotych-
czasowych, pod warunkiem ze o§wiadczenie woli pracownika jest w pelni
dobrowolne, a porozumienie nie zmierza do obejscia art. 23! § 1 k.p.*2
W pézniejszych orzeczeniach stwierdzono jednak, ze bezwzglednie obo-
wigzujgca natura norm prawnych wynikajacych z art. 23! k.p. wylacza
modyfikowanie treéci stosunkéw pracy, chyba ze co innego wynika z wy-

% Por. Z. Salwa, Rola umowy o pracg w ksztattowaniu stosunku pracy, PiP 1977, z. 11,
s. 34, zdaniem ktérego odmienne, korzystne dla pracownika, postanowienia umowne po-
winny by¢ stosowane z duza ostroznoscia i w sytuacjach raczej wyjatkowych.

0 Por. M. Sewerynski, Rola umowy w ustalaniu wynagrodzenia za pracg, St. Praw. 1975,
nr2,s.48in.

4 Por. np. wyrok z dnia 8 stycznia 2008 r., IT PK 120/07, OSNP 2009, nr 34, poz. 40.

#2 Por. wyrok SN z dnia 7 czerwca 1994 r., I PRN 29/94, OSNAPiUS 1994, nr 12,
poz. 189; wyrok SN z dnia 29 marca 2001 r., I PKN 324/00, OSNAPiUS-wki. 2001, nr 17.
Podobnie b. Pisarczyk, Przejscie zakladu pracy na innego pracodawce, Warszawa 2002,
s. 162-163; A. Tomanek, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Wroctaw 2002, s. 153.

83



—— Lubpwik FLOREK

raznej woli obu stron stosunku pracy i nie zmierza do obejscia standardéw
ochrony pracownika zawartych w art. 23! k.p.** oraz jeszcze bardziej ka-
tegorycznie, ze porozumienie rozwigzujace stosunek pracy, ktore zmierza
do wylaczenia automatyzmu prawnego kontynuacji stosunku pracy
w przypadku przejécia zakladu pracy na innego pracodawce, jest nie-
wazne ze wzgledu na sprzeczno$¢ z bezwzglednie obowiazujaca norma
art. 23' § 1 k.p., a pracodawca przejmujacy zaklad pracy nie moze zmieni¢
warunkéw pracy pracownika na jego niekorzysé z powodu samego prze-
jecia zakladu pracy, bez wzgledu na to, czy pracownik wyraza zgode na
takq zmiane*.

W takich sytuacjach potrzebny jest ogélny przepis, ktéry wspiera
swobode umoéw, art. 353! k.c. jest bowiem argumentem na rzecz dopusz-
czalnosci okreslonych postanowien umowy o prace. O ile bowiem sama
swoboda umoéw jest niewatpliwa w prawie pracy, to watpliwosci moze
budzi¢ ocena poszczegdlnych sytuacji, w ktérych strony chca z niej sko-
rzysta¢. Ustawa nie przesadza jednoznacznie o zakresie swobody umoéw,
a orzecznictwo i piSmiennictwo wskazuje na poszczegélne sprawy objete
swobodga umoéw lub z niej wylaczone.

Powolanie si¢ na art. 353! k.c. w praktyce ma miejsce wtedy, gdy nie
mozna znalez¢ przepisu, ktéry uzasadnialby okres$lone postanowienie
umowy. Dla przykladu w uchwale SN z dnia 10 marca 2005 r., II PZP
2/05%, przyjeto, ze umowa przewidujaca ulatwienia dla pracownika zwia-
zane z podjeciem przez niego nauki w szkole — jednak bez skierowania
przez pracodawce — jest oparta na zasadzie swobody umoéw (art. 353! k.c.
w zw. z art. 300 k.p.), poniewaz rozporzadzenie Ministra Edukacji Naro-
dowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pazdziernika 1993 r.
w sprawie zasad i warunkéw podnoszenia kwalifikacji zawodowychiwy-
ksztalcenia ogolnego dorostych (Dz. U. Nr 103, poz. 472 z p6zn. zm.)
okresdla tylko umowe zawierang z pracownikiem skierowanym do szkoly.
Nie oznacza to, ze w razie skierowania pracownika strony nie moga réw-
niez uksztaltowa¢ takiej umowy w oparciu o zasade swobody umoéw,
z tym ze — jak trafnie stwierdza Sad Najwyzszy — ,Postanowienia takiej
umowy powinny miesci¢ si¢ w ramach okreslonych rozporzadzeniem,
uwzgledniajac minimalny standard ochrony pracownika wynikajacy z je-
go przepisow”. O swobodzie stron nie mozna méwié jedynie wtedy, gdy-
by przepis prawa nie pozostawialby stronom umowy zadnej mozliwosci
uksztaltowania jej tresci.

# Wyrok SN z dnia 6 maja 2003 r., I PK 237/02, OSNP 2004, nr 15, poz. 265.
# Wyrok SN z dnia 7 lutego 2007 r., I PK 269/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 68.
4 OSNP 2005, nr 16, poz. 240 z glosa M. Wlodarczyka, OSP 2006, z. 6, poz. 76.
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Jezeli odrzuca si¢ mozliwosc¢ okreslonych postanowiefi umownych,
to najczesciej siega do art. 18 k.p. lub art. 58 k.c., z pominieciem art. 353!
k.c. Jest to o tyle zrozumiale, ze przepisy te réwniez, chociaz w sposéb
negatywny, okreslaja zakres tej swobody. Inaczej jednak niz art. 353' k.c.,
przewidujq one zarazem sankcje za naruszenie ustawy oraz zasad wspo6l-
zycia. W zalozeniu stosuje sie¢ przede wszystkim art. 18 k.p., a art. 58 k.p.
tylko w sprawach nieunormowanych w art. 18 k.p. i innych przepisach
prawa pracy (por. art. 300 k.p.). W praktyce jednak istnieje tendencja do
siegania do art. 58 k.p. bez rozwazenia mozliwosci okreslenia skutkow
sprzecznosci z ustawa na gruncie art. 18 k.p.% Artykut 58 k.p. jest bardziej
jednoznaczny, a tym samym latwiejszy w zastosowaniu. Odnosi si¢ on do
wszystkich czynnosci prawnych, a nie tylko do postanowiefi umowy. Po-
zwala to obja¢ takze jednostronne dzialania pracodawcy, jak réwniez
zwalnia od oceny, czy czynnosci dwustronne moga by¢ uznane za posta-
nowienia umowy w rozumieniu art. 18 § 1 k.p. Jezeli jednak wystepuje
sprzeczno$¢ z ustawa na niekorzys¢ pracownika w rozumieniu art. 18 § 2
k.p., to dla oceny skutkéw porozumienia stron nalezy stosowac¢ ten prze-
pis.

Nierzadko zamiast powolania na art. 353! k.c. siega sie¢ do konkret-
nych przepiséw kodeksu cywilnego. Prowadzi to do takiego samego re-
zultatu, poniewaz wiekszos¢ przepisoéw kodeksu cywilnego o zobowia-
zaniach ma charakter dyspozytywny, a tym samym ich zastosowanie za-
lezy od woli stron. Dla przykladu Sad Najwyzszy dopuszcza wprowa-
dzenie do umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy prawa
odstapienia od niej na podstawie art. 395 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.)¥” badz
zamieszczenie w takiej umowie warunku rozwigzujacego w postaci usta-
nia przyczyny uzasadniajacej zakaz konkurencji na podstawie art. 89
k.c.# U podloza takich rozstrzygnieé lezy chyba przekonanie, ze powola-
nie sie na konkretne przepisy stwarza pewniejsze podstawy swobodzie
stron niz odeslanie od art. 353! k.c.

Nasuwa sie pytanie, czy nie nalezy podja¢ préby sformulowania
bardziej szczegdlowych regul swobody uméw w prawie pracy. Punktem
wyijscia jest stwierdzenie, ze w prawie prawa pracy wystepuje taka swo-
boda i ze ma ona charakter ograniczony. Ogoélnie biorac, mozna przyja¢,
ze umowa moze ksztaltowaé stosunek pracy w takim zakresie, w jakim

% Przykladem takiego postepowania jest wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r.,
I BP 12/06 (OSNP 2008, nr 1-2, poz. 3), zgodnie z ktérym porozumienie stron stosunku
pracy o zrzeczeniu si¢ przez pracownika nagrody jubileuszowej jest niewazne na podsta-
wie art. 58 k.c.

4 Wyrok SN z dnia 26 lutego 2003 r., I PK 16/02, OSNP 2004, nr 14, poz. 239 z glosa
A.M. Swiqtkowskiego, PiP 2004, z. 4, s. 125.

4 Wyrok SN z dnia 12 lutego 2004 r., I PK 398/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 5.
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nie zabrania tego ustawa. Ograniczenia te wynikaja z wyraznych przepi-
séw ustawy lub daja sie z nich wyprowadzi¢. Poza tymi sytuacjami, strony
maja swobode ksztaltowania swoich wzajemnych zobowigzan. W zwiaz-
ku z tym mozna sformulowacé nastepujace reguly korzystania ze swobody
umow:

1. Nie jest potrzebna wyrazna podstawa ustawowa dla kazdorazowe-
go korzystania ze swobody uméw. ,Dozwolone jest wszystko to, co
nie jest zabronione” zamiast ,dozwolone jest to, na co prawo wy-
raznie zezwala”#.

2. Tylko ograniczenie swobody ,wymaga w kazdym przypadku wska-
zania konkretnej podstawy prawnej”®. Potwierdzeniem tego jest
art. 31 ust. 2 Konstytucji RP, zgodnie z ktérym ,Nikogo nie wolno
zmuszac do czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje.” Dotyczy
to rowniez rezygnacji z okreslonego uksztaltowania umowy.

3.Jezeli ustawa zawiera takie upowaznienie dla umowy w jednej
sprawie, to jej brak w innej nie moze oznacza¢ wylgczenia swobody
umow.

4. Przepis ustawowy nie moze by¢ interpretowany rozszerzajaco w ce-
lu wylaczenia swobody umow.

5. Jezeli zachodza watpliwosci co do istnienia swobody uméw, to na-
lezy je rozstrzygac na jej korzys¢ zgodnie z zasada in favorem liber-
tatis>L.

6. Nie ma zakazu zamieszczania w umowie postanowien, ktére bytyby
niekorzystne dla pracownika, jezeli nie sa one sprzeczne z ustawa
(lub innymi ograniczeniami swobody uméw)32.

7. Zawezenie swobody uméw powinno mie¢ wyrazne uzasadnienie.
Swoboda uméw moze by¢ wykorzystana przede wszystkim w in-

teresie pracodawcoéw. Prawo pracy chroni ich w niewielkim stopniu, za-
kiadajac, ze oni sami zadbajg o swoje interesy, co skutecznie umozliwia
pracodawcom ich silniejsza pozycja ekonomiczna. Dla realizacji swoich
intereséw potrzebuja oni jednak okredlonych instrumentéw prawnych.
Chodzi przede wszystkim o mozliwos¢ korzystania z pracy pracownikow,
jak rowniez zabezpieczenie pracodawcéw przed takimi ich dzialaniami,

¥ B. Wagner, Zakres swobody umdw o pracowniczym stosunku pracy, Krakéw 1986,
s. 194.

50 Tamze, s. 28.

1 Niekiedy okresla sie to rowniez jako in dubio pro libertate.

%2 Odmienny poglad zdaje si¢ prezentowac T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2008,
s. 137, zdaniem ktérej ,Kontrowersyjne jest natomiast wprowadzenie do umowy takich
postanowien, ktére — chociaz niezakazane wyraznie w przepisach prawa — oznaczaja do-
datkowe zobowigzanie pracownika, ograniczaja jego swobode dzialania lub zaostrzaja
odpowiedzialnos¢”.
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ktére bylyby szkodliwe dla pracodawcéw. W obydwu tych sprawach
umowa moze naklada¢ na pracownika obowiazki nieprzewidziane usta-
wa lub tez uszczegélawial te, ktére ustawa okresla w sposéb ogodlny.
Umowa moze tez zobowiazywaé pracownika do powstrzymywania sie
od okredlonych dzialan, ktére moga szkodzi¢ interesom pracodawcy,
np. ujawnianiem okreslonych informacji dotyczacych umowy o prace lub
spraw zwigzanych z zatrudnieniem lub dzialalno$cig pracodawcy. Jezeli
ustawa chroni interesy majatkowe pracownikéw (prawo do wynagro-
dzenia i innych $wiadczen zwiazanych z pracg), to nie moze zabrania¢
umownej ochrony intereséw majatkowych osoby, ktéra stala si¢ praco-
dawca (ochrona kapitalu przed utratg i osigganie godziwych zyskow
z prowadzonej dzialalnosci).

Swoboda umoéw stuzy niekiedy takze interesom pracownikéw. Mo-
ze ona by¢ wykorzystana dla przyznania im uprawnien, ktére nie sa za-
gwarantowane przepisami prawa pracy lub w wysokosci wyzszej od
przewidzianej w tych przepisach. Niezaleznie od tego, swoboda uméw
daje szanse takiego uksztalttowania warunkéw pracy i placy, ktére nale-
zycie uwzgledni interesy obydwu stron stosunku pracy®. Nie jest to moz-
liwe w drodze ustawy, ktéra bierze pod uwage tylko interesy ogélne, nie
zawsze tozsame z interesami stron umowy. Ustawa nie jest tez w stanie
uwzglednié¢ subiektywnych potrzeb pracownika, zwiazanych z zatrud-
nieniem. Niekt6rzy pracownicy nie chca ochrony gwarantowanej ustawa,
preferujac np. wyzsze wynagrodzenie zamiast ograniczen w $wiadczeniu
pracy. Jest zrozumiale, ze ustawa musi ich po czesci chroni¢ wbrew im
samym, co dotyczy zwlaszcza ochrony zdrowia i zycia. Nie jest to jednak
az tak jednoznaczne w przypadku innych intereséw pracownika. Sad
Najwyzszy slusznie zauwaza, ze w warunkach ustroju spoteczno-ekono-
micznego opartego na zasadach gospodarki rynkowej podstawowe zna-
czenie w obrocie prawnym ma autonomia woli stron kreujaca swobode
umoéw. Oznacza to wiekszy respekt dla woli podmiotéw stosunkéw praw-
nych, lecz jednocze$nie wigeksza odpowiedzialnoé¢ tych podmiotéw za
nastepstwa podejmowanych przez nie indywidualnych decyzji. W szcze-
golnosci rowniez pracownik przejmuje cze$¢ odpowiedzialnosci za swoje
warunki zatrudnienia®. Prowadzi to réwniez do zwiekszenia samodziel-
nosci pracownikéw. Nastepstwem tego w obrocie prawnym powinno
by¢ uszanowanie intencji i woli stron, ktéra znajduje wyraz bezposrednio
w skladanych przez nie odwiadczeniach woli, a zwlaszcza w zawartych

5 Podobnie przyjmuje si¢ w prawie cywilnym; por. R. Trzaskowski, Granice swo-
body..., s. 65 i powolywana literatura.

5 Por. Beyond Employment. Changes in Work and the Future of Labour law in Europe,
red. A. Supiot, Oxford University Press 2001, s. 138.

5% Por. L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 120.
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przez nie umowach®. Wylaczenie takiej mozliwosci powoduje po stronie
pracownika oslabienie dbalosci o jego interesy. Nadmierne poszerzanie
ochrony ustawowej ma réwniez i ten skutek, ze podmioty slabe staja sie
jeszcze slabsze”, a pracodawcy moga unikac ich zatrudniania.

Ograniczenie swobody uméw uzasadnione jest nie tylko stabsza
pozycja pracownika, ale tez stabszym rozeznaniem co do jego sytuacji
prawnej. Informacje o tej sytuacji sa szeroko upowszechniane przez srod-
ki masowego przekazu i staja sie coraz latwiej dostepne (internet). W przy-
szlo$ci, w miare realizacji programu spoleczefistwa opartego na wiedzy,
pracownik przestanie by¢ mniej $wiadoma strong stosunku pracy.

Umowa jest czesto wynikiem kompromisu pomiedzy interesami
dwoch stron, w ktérym ustepstwa kazdej z nich sg rekompensowane jej
korzysciami. Z braku swobody umoéw takie ustepstwo po stronie pracow-
nika nie byloby mozliwe, a tym samym bylby on pozbawiony korzysci
wynikajacych z ustepstw drugiej strony.

Trudno$¢ poszerzania swobody uméw polega jednak na rozdziele-
niu sytuacji, w ktorej okreslone uksztaltowanie nastepuje z woli pracow-
nika, od sytuacji, w ktérej byloby to wymuszane przez pracodawce.

Ustawa, jako zasadniczy element wyznaczajacy zakres swobody
umoéw, jest schematyczna. Abstrahuje ona od zmiennej sytuacji gospo-
darczej, sytuacji w poszczegdlnych zakladach pracy, jak i od pozycji po-
szczegblnych pracownikéw, od czego w duzym stopniu zalezy potrzeba
ich ochrony. Pozycja ta nie ma charakteru stalego, lecz podlega zmianom
w zaleznosci od wielu czynnikéw, w tym zwlaszcza sytuacji danej grupy
pracownikéw na rynku pracy. Ochronny charakter prawa pracy nie jest
jakas naturalna cecha prawa pracy, lecz wiaze sie ze zjawiskiem nieréw-
nowagi podmiotow, ktéra tez nie jest naturalna i niezmienna%. Ustawa
udziela za$ ochrony, majac na uwadze najstabszych pracownikéw® lub
w najlepszym wypadku zapewnia ona ochrone ,usredniong”. Dotyczy to
réwniez tych pracownikéw, ktérzy maja silng pozycje na rynku pracy.
Niekiedy jest ona silniejsza od pozycji pracodawcy, co dotyczy np. przed-
stawicieli niekt6érych specjalnosci czy cztonkéw organéw zarzadzajacych
danego pracodawcy. Stad tez ich ochrona, przejawiajaca sie ogranicze-
niem swobody ksztaltowania tre$ci umowy o prace, mogta by¢ stabsza, co
stalo sie juz czesciowo w odniesieniu do czasu pracy pracownikéw za-
rzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy. Ustawa ma ograni-
czone mozliwosci r6znicowania ochrony pracownikéw. Dlatego tez, jezeli

% Por. wyrok SN z dnia 7 pazdziernika 2004 r., II PK 29/04, OSNP 2005, nr 7, poz. 97.

% Dostrzega si¢ to réwniez na gruncie prawa cywilnego; por. R. Trzaskowski, Gra-
nice swobody..., s. 48.

% J. Joficzyk, Prawo pracy, Warszawa 1995, s. 133.

% Por. B. Wagner, O swobodzie umowy o pracg raz jeszcze..., s. 378.
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uzasadnione jest oslabienie ochrony danej grupy pracownikéw, to po-
winna to nastepowac poprzez odestanie do umowy, ktéra moze uwzgled-
nia¢ zréznicowang potrzebe ochrony.

Rozwazania nad zakresem swobody uméw nie moga pomijac nie-
ktérych tendencji wystepujacych w prawie unijnym. W szczegdlnosci na
podstawie art. 22 ust. 1 lit. a dyrektywy 2003/88/WE dotyczacej niektérych
aspektow organizacji czasu pracy® panstwo cztonkowskie ma prawo nie-
stosowania art. 6 dyrektywy (maksymalny tygodniowy wymiar czasu
pracy), jezeli pracownik wyrazi zgode na prace w wymiarze przekracza-
jacym przecietnie 48 godzin w okresie siedmiodniowym. Stanowi to odej-
Scie od podstawowego zalozenia lezacego u podstaw ograniczenia swo-
body uméw w prawie pracy, a polegajacego na tym, ze zgoda pracownika
nie ma wiekszego znaczenia, poniewaz ze wzgledu na swoja stabsza po-
zycje i tak nie moze on tej zgody odmdéwié¢. Pewnym wzmocnieniem po-
zycji pracownika jest lit. b omawianego przepisu, na podstawie ktorej
pracownik nie dozna krzywdy ze strony pracodawcy z powodu braku
woli wyrazenia omawianej zgody.

Jezeli dopuszcza sie zgode na pogorszenie tak istotnego warunku
pracy, jak czas pracy, to nie ma powodéw, aby nie dopusci¢ jej w odnie-
sieniu do innych elementéw tresci stosunku pracy. Nie powinno to doty-
czy¢ jedynie ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, chociaz wydluzenie
czasu pracy wlasciwie pozostaje w zwigzku z ta ochrona.

Powyzsze uwagi przemawiaja przede wszystkim za szerszym
uksztaltowaniem swobody umoéw de lege ferenda. Jest to mozliwe poprzez
ograniczenie regulacji prawnej lub jej uelastycznienie. Dyskusja wokoét
elastycznosci prawa pracy powinna bowiem rozwazy¢ mozliwosé zwiek-
szenia swobody umoéw®!. Aby nie przekresla¢ calej ustawowej ochrony
pracownika, zgoda na odejscie od jej przepisow moglaby dotyczy¢ nie-
ktoérych instytucji lub przepiséw prawa pracy. Wydaje sie to najbardziej
realnym sposobem uelastycznienia prawa pracy. Argumenty na rzecz
swobody uméw przemawiaja réwniez de lege lata za dopuszczeniem
okreslonego uksztalttowania umowy, jezeli nie jest to sprzeczne z ustawg
czy innymi warunkami, o ktérych stanowi art. 353" k.c.

0 Dz. Urz. UE L 299 z 18.11.2003, s. 9.
¢t W. Zollner, K.-G. Loritz, CW. Hergenrodder, Arbeitsrecht, Miinchen 2008, s. 138.
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3.9. SWOBODA UMOW (UKEADOWA) W ZBIOROWYM
PRAWIE PRACY

W prawie pracy swoboda uméw wystepuje takze w zbiorowych
stosunkach pracy. Dotyczy to zwlaszcza umoéw zbiorowych, a wiec ukia-
déw zbiorowych pracy i innych porozumieni zbiorowych®. Dlatego tez
nosi ona nazwe swobody (autonomii®®) ukladowej*. W zbiorowym pra-
wie pracy mozemy moéwié — podobnie jak w prawie cywilnym — o swo-
bodzie kontraktowej i o autonomii woli kolektywnej podmiotéw uczest-
niczacych w rokowaniach zbiorowych w celu zawarcia ukladéw lub in-
nych porozumien zbiorowych®. Skoro tez uznaje sie prawo pracownikéw
i pracodawcéw do tworzenia wlasnych organizacji, to zarazem nalezy
uzna¢ ich prawo do samodzielnego ksztaltowania ich wzajemnych rela-
gjice.

Powyzsza swoboda opiera sie na art. 353! k.c. stosowanym w zalez-
nosci od oceny, czy art. 300 k.p. obejmuje takze zbiorowe stosunki pracy.
Przemawia za tym przede wszystkim fakt, ze w chwili jego wydawania
nie istnialo takie pojecie, a tym samym nie moglo to by¢ uwzglednione
w tredci tego przepisu. Gdyby nawet, zgodnie z pogladami czesci doktry-
ny prawa pracy, odrzuci¢ mozliwo$¢ stosowania art. 300 k.p. do zbioro-
wych stosunkéw pracy, to nie ma przeszkod, aby art. 353! k.c. stosowaé
bezposrednio. Uklad zbiorowy czy inne porozumienie maja charakter
umowy. Wskazuje na to sposéb ich zawierania, ksztalttowania tresci czy
rozwigzywania. Nie koliduje to z normatywnym charakterem tych po-
stanowien ukladu czy porozumienia (opartego na ustawie), ktére odnosza
sie do praw i obowigzkéw stron stosunku pracy. Ta czes¢ wyzej wymie-
nionych aktéw prawnych, chociaz réwniez korzysta z swobody umoéw
zbiorowych, ogranicza zarazem swobode uméw indywidualnych. Gwa-
rancja swobody ukladowej sa réwniez przepisy Konstytucji (a zwlaszcza
art. 59 ust. 2) oraz uméw miedzynarodowych i przepiséw unijnych.

2 Szerzej o autonomii woli stron porozumien zbiorowych t. Pisarczyk, Ochrona czy
wolnosc. Porozumienia zbiorowe a swoboda umdéw (w:) Prawo pracy. Migdzy gospodarkg a ochrong
pracy. Ksigga Jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Milkowska, L. Pisarczyk,
Warszawa 2016, s. 348 i n.

% Termin ten jest uzywany w wielu najwazniejszych systemach prawnych;
por. N. Bruun, The Autonomy of Collective Agreement (w:) Labour Law Congress 2002. Reports,
Stockholm 2002, s. 5.

% Swoboda ta obejmuje réwniez prawo do prowadzenia negocjacji zbiorowych;
por. L. Pisarczyk, Ochrona czy wolnost..., s. 340.

% Por. G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa pracy (w:) Zbiorowe prawo
pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000, s. 54.

% Por. podobnie tamze, s. 53.
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Autonomia ukladowa oznacza w szczegdlnosci swobode zawarcia
ukladu, okreslenia jego rodzaju (zakladowy czy ponadzakladowy), za-
kresu podmiotowego (kregu objetych nim pracownikéw, a w przypadku
ukladu ponadzakladowego — takze pracodawcéw), przedmiotu i wyso-
kosci uprawnien pracownikéw oraz ewentualnie ich obowiazkéw, czasu
obowiazywania ukladu, jak réwniez zobowiazan stron uktadu oraz roz-
strzygania sporéw zwiazanych z jego obowigzywaniem. Swoboda ukia-
dowa obejmuje zaréwno postanowienia odnoszace sie do tresci stosunku
pracy (o charakterze normatywnym), jak i postanowienia ksztattujace
zbiorowe stosunki pracy (o charakterze obligacyjnym). Podkresla ona nie-
zalezno$¢ stron ukladu od wladzy panstwowej” i innych podmiotéw.
Swoboda ukladowa jest ograniczona ustawg. Pafistwo nie moze natomiast
ingerowac w rezultaty rokowan zbiorowych, ktére nie naruszaja ustawy,
lecz np. zagrazaja okre§lonym zalozeniom polityki gospodarczej czy fi-
nansowej. Najwazniejszg czescia swobody ukladowej jest mozliwosé
ksztaltowania warunkéw pracy i placy pracownikéw objetych ukladem
i do tego przede wszystkim odnosi sie to pojecie.

Autonomia ukladowa nie oznacza, ze strony ukladu moga regulo-
waé dowolne sprawy w dowolny sposéb®. Podlega ona bowiem rézno-
rodnym ograniczeniom. Przede wszystkim jest to ustawowa regulacja
praw i obowiazkéw stron stosunkéw pracy. Stanowi ona zaréwno ogra-
niczenie swobody uméw o prace, jak i autonomii ukltadowej®. Z zesta-
wienia art. 18 § 1i art. 9 § 2 k.p. wynika bowiem, ze zar6wno umowa
o prace, jak i uklad oraz inne autonomiczne Zrédla prawa nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy ustawy. W tym zakresie
granice swobody umoéw o prace i autonomii ukladowej sa wiec do siebie
podobne. Ustawa, regulujac w okreslony sposéb warunki pracy, a cze-
$ciowo takze i placy, nie pozwala zaréwno stronom indywidualnych, jak
i zbiorowych stosunkéw pracy na odejscie od swoich przepiséw na nie-
korzysé pracownikéw. Odwrotnie tez, jezeli ustawa przewiduje mozli-
wosc¢ odejscia od swoich postanowien, rowniez na niekorzys¢ pracowni-
kow, to czesto upowaznienie takie obejmuje zaréwno uklad, jak i umowe
o prace. Umowa jest do tego upowazniona z reguly wtedy, jezeli nie ma
ukladu lub regulaminu (np. art. 141 § 2 czy art. 151 § 4 k.p.)".

¢ Por. N. Bruun, The Autonomy of Collective Agreement..., s. 5. Zdaniem autora auto-
nomia wymaga réwniez okreslonej réwnowagi stron, jak i instrumentéw naciskéw jednej
strony na druga.

% W. Zollner, K.-G. Loritz, CW. Hergenroder, Arbeitsrecht..., s. 397.

¢ Ustawa wyznacza nie tylko swobode uméw indywidualnych czy zbiorowych,
ale takze swobode¢ aktéw jednostronnie wydawanych przez pracodawce.

70 Réwniez swoboda regulaminowa jest w tym zakresie zblizona do autonomii
ukladowej, chociaz uklad jest zawierany przez zwigzki zawodowe, a regulamin czesto
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Podobnie jak swoboda uméw o prace, autonomia ukladowa jest
wyznaczona przy pomocy réznych rozwigzan prawnych, o ktérych mo-
wa powyzej. Najwazniejszym z nich jest generalna mozliwos¢ odejscia
w ukladzie od ustawy na korzys$¢ pracownika. Mniejsze znaczenie pelni
odeslanie w ustawie do ukladu zbiorowego pracy, co stanowi takze usz-
czegblowienie przedmiotu ukladu. Autonomia ukladowa nie ogranicza
sie do tych dwéch rozwigzan prawnych, lecz ma takze charakter ogélny,
pozwalajacy na regulowanie w ukladzie spraw, ktérych ustawa nie za-
brania. W tej grupie znajduja si¢ zwlaszcza sprawy, ktérych ustawa nie
reguluje.

Przepis art. 9 § 2 k.p., zgodnie z ktérym postanowienia uktadéw
zbiorowych pracy nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
ustawa, nie wspomina o poszczegélnych aspektach autonomii uktadowej.
Nie sa one jednak sprzeczne z tym przepisem. Jezeli ustawa sama zezwala
na odejscie od jej postanowieni albo nie reguluje pewnych spraw, to ich
uregulowanie w ukladzie nie oznacza pogorszenia sytuacji pracownikéw
w poréwnaniu z ustawa. Naruszeniem art. 9 § 2 k.p. byloby dopiero wyj-
Scie poza granice, ktére ustawa w spos6b zréznicowany wyznacza ukla-
dowi.

Ustawa chroni pracownikéw, ktérzy maja slabsza pozycje ekono-
miczna i prawng (podporzadkowanie) niz pracodawca. Tworzenie zwiaz-
kéw zawodowych stuzy przywracaniu tej rownowagi. Zwiazki uzyskuja
tez wplyw na warunki pracy i placy, przejmujac od panistwa czes¢ odpo-
wiedzialnosci za ochrone pracy. Nasuwa sie pytanie, czy ze wzgledu na
wyréwnanie pozycji stron, jak réowniez potrzebe wspierania omawianej
roli zwigzkow, ustawa nie powinna rezygnowac z czesci swojej funkcji
ochronnej na rzecz zwiekszenia roli uktadéw zbiorowych pracy. Kore-
sponduje to z pogladem Trybunalu Konstytucyjnego, ze z przepisu art. 59
Konstytucji RP wynika m.in. wymoég zagwarantowania zwigzkom zawo-
dowym i organizacjom pracodawcéw mozliwie szerokiej swobody ksztal-
towania tresci ukladéw zbiorowych”. Przemawia za tym réwniez obo-
wiazek popierania rokowan zbiorowych, przewidziany w aktach mie-
dzynarodowych i wspélnotowych. W konsekwencji zakres swobody
ukladowej powinien by¢ szerszy niz swobody uméw o prace’?. Ustawa
powinna wiec zapewniaé bardziej rozbudowang ochrone stosunkéw pra-
cy opartych tylko na umowie niz normowanych takze ukladem zbioro-
wym pracy. Ustawodawca nie dostrzega tej r6znicy w praktyce, posze-

wydawany jednostronnie przez pracodawce, a wiec nawet bez zgody pracownika, ktéra
miesci sie w umowie o prace.

7t Wyrok TK z dnia 23 pazdziernika 2001 r., K 22/2001, OTK 2001, nr 7, poz. 214.

72 Por. podobnie M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej,
Krakéw 2006, s. 254-255.
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rzajac swobode ukladowa w poréwnaniu ze swoboda umowna tylko wte-
dy, gdy z r6znych wzgledéw sam nie chce regulowac danej kwestii.
Faktyczna swoboda ukladowa zalezy takze od poziomu i stopnia
szczegbdlowosci ustawodawstwa pracy. Po poprzednim systemie zacho-
wano ksztaltowanie stosunkéw pracy przede wszystkim przez ustawe,
przy mocno ograniczonej roli ukladéw (gtéwnie w zakresie wynagrodze-
nia)”. Utrzymywanie tego stanu rzeczy jest niekorzystne dla gospodarki
i rozwoju spotecznego. Utrudnia on dostosowywanie sie przedsiebiorstw
do zmieniajacej sie sytuacji rynkowej w zakresie organizacji i kosztow
pracy, co jest niezbedne w warunkach konkurencji. Uklad zapewnia nie-
kiedy bardziej pelne uregulowanie spraw pracowniczych. Jest tez bardziej
niz ustawa wrazliwy na ekonomiczng rzeczywistos$¢ i zwigzane z nig
problemy spoleczne. Nastepstwa finansowe ustawowego podnoszenia
uprawnien sa wieksze niz stopniowego ich wprowadzania w uktadach.
Ustawodawca zwieksza tez uprawnienia jednostronnie, podczas gdy stro-
ny ukladu nierzadko osiagaja w tym zakresie kompromis, obejmujacy
réwniez obnizenie niektérych uprawnien. Dlatego tez przyjmuje sie, ze
autonomia ukladowa oparta jest na zasadzie rownowagi interesow jej
stron, zuwzglednieniem takze interesu ogétu”. Rokowania i uklady stuza
réwniez podnoszeniu uprawnien pracowniczych, w tym zwlaszcza wy-
nagrodzen. Rynek bez rokowan tylko czesciowo moze wplywaé na ich
wzrost. Uklad zbiorowy moze by¢ takze skutecznym instrumentem tadu
w zbiorowych stosunkach pracy” w tym zwlaszcza zachowania pokoju
spolecznego’®. Bez wiazacego ustalania warunkéw zatrudnienia w ukla-
dzie pozostaje tylko spor zbiorowy”. Z tych wzgledéw rokowania zbio-
rowe sg traktowane w wielu rozwinigtych gospodarkach jako najbardziej
efektywny sposéb ustalania warunkéw zatrudnienia’. Sq one tez uzna-
wane za instrument ingerencji w warunki pracy, zgodny z warunkami

7* W opinii wielu pracodawcéw zasada korzystnosci jest nadmiernym obcigze-
niem, tym bardziej ze uregulowania ustawowe oceniaja oni jako zbyt daleko idace;
por. (ILD.), Podzwonne dla uktadéw, S1. Prac. 2008, nr §, s. 22.

74 Por. M. Lowisch, Arbeitsrecht, Diisseldorf 2005, s. 92.

7> W pismiennictwie niemieckim okre$la sie to jako ,Ordnung am Arbeitsmarkt”;
por. M. Lowisch, Arbeitsrecht..., s. 70.

76 Por. art. 4 ust. 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbioro-
wych (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 295 z p6zn. zm.), zgodnie z ktérym, jezeli spér
zbiorowy dotyczy treéci ukladu zbiorowego pracy lub innego porozumienia, ktérego stro-
na jest organizacja zwiazkowa, wszczecie i prowadzenie sporu o zmiane ukladu lub po-
rozumienia moze nastapi¢ nie wczesniej niz z dniem ich wypowiedzenia.

77 Por. F. Marhold, M. Friedrich, Osterreichisches Arbeitsrecht, Wien—-New York 2006,
s. 381.

78 Por. A.T.].M. Jacobs, The Law of Strikes and Lockouts (w:) Comparative Law and In-
dustrial Relations in Industrialised Market Economies, red. R. Blanpain, Kluwer 2004, s. 549.
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rynku i w poréwnaniu z ustawa — bardziej elastyczny”. Natomiast roko-
wania zbiorowe sg traktowane jako wazna cze$¢ demokratycznego sys-
temu politycznego i gospodarki rynkowej®. Uklady stanowia réwniez
niezbedny element gospodarki rynkowej. Bez w miare swobodnego usta-
lania warunkéw pracy i placy przez strony uktadéw nie jest mozliwe pel-
ne jej funkcjonowanie. Od dawna podkresla sie tez, ze musiistnie¢ pewna
réwnowaga pomiedzy ustawowym a ukladowym ksztaltowaniem wa-
runkow pracy®!. Réwniez w sektorze publicznym panistwowa metoda re-
gulacji plac powoduje niekorzystne skutki®2. W ostatnich latach utrzymuje
sie tendencja do ograniczania korzystniejszych regulacji uktadowych.
Ukltad moze tez by¢ instrumentem ochrony poziomu zatrudnienia, za ce-
ne rezygnacji z pewnych uprawniefi pracowniczych®.

3.10. WNIOSKI

1. Swoboda uméw jest niezbedna cecha stosunku pracy. Bez niej
strony nie moglyby ulozy¢ swoich wzajemnych praw i obowiazkow.

2. Swoboda umoéw opiera sie przede wszystkim na przepisach pra-
wa pracy, a uzupelniajaco na art. 353! k.c.

3. Swoboda uméw w prawie pracy jest w duzym stopniu ograni-
czona rozbudowanym i szczegélowym ustawodawstwem pracy. Z tego
wzgledu odchodzenie w umowie od przepiséw ustawy na korzys¢ pra-
cownikéw pelni ograniczona role.

4. Ustawa chroni tylko pracownika przed pogorszeniem jego sytua-
¢ji prawnej, z reguly nie ograniczajac zasady korzystnosci, poniewaz jej
granice wyznaczaja warunki dzialania pracodawcy. Nie jest mozliwe
odejscie od tej zasady. Ograniczeniem zasady korzystnosci moga by¢ na-
tomiast zasady wspélzycia spolecznego.

5. Mozliwo$¢ odchodzenia w umowie od przepiséw ustawy wynika
z wyraznego upowaznienia ustawowego lub z zasady swobody umoéw.
Ustawa nie przesadza jednoznacznie o zakresie tej swobody, a orzecznic-

7 Por. F. Marhold, M. Friedrich, Osterreichisches..., s. 380-381.

8 Por. np. J. Schregle, Trends in Collective Bargaining. General introduction (w:) Euro-
pean Conference on Labour Law and Industrial Relations, red. R. Blanpain, Kluwer 1979, s. 337,
zdaniem ktérego ,collective bargaining must be seen as an integral part of the Western
pluralistic society and its market economy”.

81 Por. KH. Biedenkopf, Grenzen der Tarifautonomie, Karlsruhe 1964, s. 1251 n.

82 Por. P. Nowik, Uktadowa metoda ksztattowania wynagrodzenia za prace w sferze bud-
zetowe (w:) Wynagrodzenie za pracg w warunkach spotecznej gospodarki rynkowej, red. W. Sane-
tra, Warszawa 2009, s. 1321 n.

8 Por. L. Pisarczyk, Ryzyko..., s. 185in.
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two i piSmiennictwo wskazuje na poszczegdlne sprawy objete swoboda
umow lub z niej wylaczone.

6. Pojecie swobody ustalania treSci umowy moze by¢ w prawie pracy
ujmowane w znaczeniu szerszym, co obejmuje wszystkie mozliwosci
w tym zakresie, w tym takze odchodzenie od przepiséw ustawy na ko-
rzys¢ pracownika oraz ustawowo dopuszczone pogarszanie jego sytuaciji.
W znaczeniu wezszym jest to mozliwos¢ ksztaltowania umowy o prace
tylko na podstawie art. 353! k.c., w tym zwlaszcza w sprawach nieuregu-
lowanych w przepisach prawa pracy.

7. Ograniczenia swobody uméw wynikajace z art. 353! k.c. bylyby
podobne na gruncie prawa pracy nawet bez stosowania tego przepisu.

8. W niektoérych sytuacjach swoboda uméw pozwala stronom osiag-
nac¢ kompromis oraz daje szanse takiego uksztaltowania warunkéw pracy
i placy, ktére nalezycie uwzgledniich wzajemne interesy. Swoboda uméw
zwieksza tez odpowiedzialno$¢ pracownika za jego warunki zatrudnie-
nia. Dyskusja wokot elastyczno$ci prawa pracy powinna rozwazy¢ moz-
liwos¢ zwiekszenia swobody umoéw.

9. Przejawem swobody umoéw sensu largo jest rbwniez autonomia
ukladowa. Opiera si¢ ona zaréwno na przepisach kodeksu pracy i kodek-
su cywilnego, jak i na przepisach Konstytucji oraz uméw miedzynarodo-
wych i przepisow unijnych. Z jednej strony gwarantuja one swobode
umoéw zbiorowych, z drugiej zabraniaja jej ograniczania.

10. Ze wzgledu na wyréwnana pozycje stron zbiorowych stosun-
kéw pracy jej ograniczenia, zblizone do ograniczen swobody uméw in-
dywidualnych, sa zbyt daleko idace.
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Rozpziar 4
INDYWIDUALNE PRAWO PRACY A POLITYKA
SPOLECZNA

Mirostaw Wlodarczyk

4.1. GENEZA ZWIAZKOW POLITYKI SPOLECZNE]
I INDYWIDUALNEGO PRAWA PRACY

Polityka spoleczna moze by¢ definiowana jako dzialalnos¢ okreslo-
nych podmiotéw (panistwa, samorzadéw, przedsiebiorcéw itd.) na rzecz
rozwigzywania réznych kwestii socjalnych. Jako kategoria naukowa sta-
nowi ona system wiedzy o procesach, ktérych celem ogélnym jest ksztal-
towanie humanistycznego rozwoju, a celem finalnym tworzenie poczucia
bezpieczenstwa i materialnej wolnosci poprzez polepszanie warunkéw
zycia, pracy i ksztalcenia, zapewnienie rownych szans w zakresie pozys-
kiwania dochodéw oraz stworzenie systemu zabezpieczenia spoteczne-
go'. Zagadnienia polityki spolecznej wilaczone sa bardzo silnie w obszary
badawcze innych nauk: ekonomii, socjologii, psychologii spolecznej, pe-
dagogiki, demografii, politologii, a wreszcie i nauk prawnych?.

W ujeciu W. Szuberta naczelnym celem tej dziedziny dzialalnosci
jest zaspokajanie waznych potrzeb szerokich kregéw ludnosci®. Z kolei na
katalog owych potrzeb spotecznych skladaja sie oczekiwania odnoszace
sie do sfery: zatrudnienia — czyli mozliwo$ci wykonywania pracy zgodnej
z posiadanymi kwalifikacjami; dochodu z pracy —na poziomie odpowied-
nim do potrzeb zatrudnionego i jego rodziny; ochrony pracy - tj. pracy
wykonywanej w warunkach kulturalnych i bezpiecznych dla zdrowia;
zabezpieczenia spolecznego — czyli zapewnienia $srodkéw na wypadek

1 J. Auleytner, Polityka spoleczna pomigdzy ideg a dzialaniem, Warszawa 1994, s. 22;
K. Glabicka, Polityka spoleczna Wspdlnot Europejskich, Warszawa 1998, s. 39-40. Por. tez
J. Piatkowski, Polityka spoleczna a zbiorowe prawo pracy (w:) System prawa pracy, t. V, Zbiorowe
prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 97-98 i powolana tam literatura.

2 W. Szubert, Polityka spoleczna jako nauka (w:) W. Szubert, Studia z polityki spolecz-
nej, Warszawa 1973, s. 71; M. Oledzki, Wstep do teorii polityki spolecznej. Propozycja wyjscia
z kryzysu, Warszawa 1981, s. 81in.

3 W. Szubert, Problematyka polityki spotecznej (Prdba systematyzacji) (w:) W. Szubert,
Studia z polityki spolecznej, Warszawa 1973, s. 398-403. Por. M. Oledzki, Wstep do teorii polityki
spolecznej..., s. 100in.
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niemoznosci zarobkowania oraz w przypadku zwiekszonego obciazenia
kosztami utrzymania rodziny; opieki nad zdrowiem — poprzez powszech-
na opieke lekarska; mieszkalnictwa — poprzez zapewnienie zycia w od-
powiednich warunkach mieszkaniowych; organizacji wypoczynku —
tj. zapewnienia realizacji wypoczynku w czasie wolnym od pracy*. Przed-
miotem polityki spolecznej jest zatem celowa dzialalno$¢ we wskazanych
obszarach — jako nauka powinna ona wspierac racjonalne ksztaltowanie
tego dzialania, weryfikowac jego cele i okresla¢ srodki zapewniajace ich
realizacje’.

Realizacja wskazanych celéw polityki spolecznej wymaga relatywi-
zacji w szczegdlnosci z uwagi na podmiot, do ktérego ta dzialalnos¢ jest
adresowana, na przedmiot tego oddzialywania, ale takze ze wzgledu na
wykorzystywane instrumenty®. Jednym z takich instrumentéw sa normy
prawne, ktérych zasady wykorzystywania okresla polityka prawa, zas re-
gulacje prawa pracy sa elementem skltadowym tego urzadzenia’. W tym
kontekscie bardzo istotna rola przypada tej czesci prawa pracy, ktéra de-
finiowana jest jako indywidualne prawo pracy. Oddzialywanie norm
prawnych tego dzialu prawa na sytuacje szerokich kregéw ludnosci jest
rozlegle i gtebokie. Te za$ okolicznosci powoduja, ze najpierw tworzenie
tego prawa, a pozniej jego stosowanie (a w tym interpretacja) winny
uwzglednia¢ owe reperkusje spoleczne. W takim przypadku polityka
spoleczna staje sie dziedzina nauki, ktéra moze ukazac¢ kierunki owych
oddzialywan i uswiadomic ich realnos¢. W konsekwengiji tez staje si¢ ona
zrédlem inspiracji do podejmowania prac legislacyjnych oraz dla przyj-
mowania odpowiednich do potrzeb spolecznych kierunkéw zmian regu-
lacji prawnych?®.

Przenoszac rozwazania na grunt indywidualnego prawa pracy, na-
lezy zauwazy¢, ze owo zaspokajanie kwestii socjalnych czy ksztalttowanie

* W. Szubert, Problematyka polityki spolecznej..., s. 71-72.

5 W. Szubert, Polityka spoteczna jako nauka..., s. 403.

¢ Zob. np. W. Szubert, Problematyka polityki spotecznej..., s. 73 i n., 84-87; Z. Pisz,
Zmiany spolecznej funkcji zatrudnienia w okresie transformacji (w:) Polityka spoteczno-ekonomicz-
na w dobie przemian. Ksigga jubileuszowa dedykowana prof. dr hab. Halinie Mortimer-Szymczak,
red. E. Krynska, £6dz 2006, s. 184 i n.

7 Por. W. Szubert, Polityka spoleczna jako nauka..., s. 406; L. Florek, Ochrona praw i in-
teresow pracownika, Warszawa 1990, s. 24; K. Glabicka, Polityka spoleczna Wspdlnot Europej-
skich..., s. 82; J. Supinska, Style i instrumenty polityki spolecznej (w:) Polityka spoleczna,
red. G. Firlit-Fesnak, M. Szylko-Skoczny, Warszawa 2011, s. 87.

8 Por. T. Zielifiski, Prawo pracy a polityka spoleczno-gospodarcza i postep spoleczny
(w:) Z problematyki prawa pracy i polityki socjalnej, t. 1, red. T. Zielifiski, Katowice 1977, s. 22
in.; Z. Salwa, Praca oraz prawa socjalne obywateli w przysztej konstytucji, PiP 1990, z. 9, s. 16
i n.; T. Liszcz, Niech prawo pracy pozostanie prawem pracy (w:) Przyszlos¢ prawa pracy. Liber
Amicorum. W pigcdziesigciolecie pracy naukowej Profesora Michala Seweryriskiego, red. Z. Hajn,
D. Skupien, £6dz 2015, s. 279.
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humanistycznego rozwoju lezy u genezy prawa pracy, a szczegdlnie od-
nosi sie do jego indywidualnej czesci, od uksztaltowania ktérej prawo to
bierze swoje poczatki. Powstanie pierwszych regulacji indywidualnego
prawa pracy determinowane bylo bowiem dazeniem do ochrony oséb
zatrudnionych (pracownikéw), co pozwolilo z czasem wyksztalci¢ sie
funkcji ochronnej prawa pracy. W ramach prawa pracy rozwijaly sie za-
tem instytucje prawne, ktérych celem byla efektywna ochrona pracow-
nikéw przed réznorodnymi zagrozeniami wystepujacymi w zwiazku
z zatrudnieniem. Z natury rzeczy wiec gtéwnym celem tych regulacji jest
tworzenie narzedzi eliminujacych okreslone zagrozenia lub ograniczaja-
cych ich skutki. Podobnie tez geneze polityki spotecznej jako nauki wiaze
sie z tzw. kwestig robotnicza, wyrazajaca sie gléwnie w zlych warunkach
pracy i zycia robotnikéw iich rodzin, a ktérej konsekwencja byly dziatania
majace na celu m.in. wprowadzenie zakazu pracy dzieci, skracanie czasu
pracy, ochrona kobiet w zatrudnieniu, przyznanie prawa do zrzeszania
si¢ w zwigzkach zawodowych, tworzenie inspekcji nadzorujacej warunki
pracy czy systemu ubezpieczenia spolecznego’.

4.2. WSsPOLCZESNE DETERMINANTY KSZTAELTOWANIA
INDYWIDUALNEGO PRAWA PRACY
W SWIETLE CELOW POLITYKI SPOLECZNE]

Wystepujace obecnie na $wiecie zjawiska gospodarcze bardzo silnie
oddzialuja na procesy zatrudnienia, a przy tym réwniez na tre$¢ regulacji
z zakresu prawa pracy. Chodzi przede wszystkim o wdrazanie nowych
technologii, z ktérych najdalej idace skutki zdaje sie nies¢ informatyzacja,
globalizacja oraz trwajacy ogdlno$wiatowy kryzys gospodarczy. Dazenie
do ograniczenia negatywnych konsekwencji tych zjawisk na sytuacje gos-
podarcza w Polsce prowadzi m.in. do kontestowania uprawniefi pracow-
niczych gwarantowanych przez regulacje z zakresu prawa pracy. Dzieje
sie tak tez w innych panstwach. W efekcie powoduje to réwniez ograni-
czanie tych uprawnien, odbieranie pracownikom praw zdobytych przez
ostatnie 200 lat w okresach koniunktur gospodarczych. Jako przyklad
mozna wskaza¢ w tym przypadku ucieczke od zatrudnienia pracowni-
czego w strone pozapracowniczych form zatrudnienia, przede wszystkim
do konstrukcji prawa cywilnego. Innym przykladem jest coraz powszech-

° Por. np. W. Szubert, Zaspokajanie potrzeb jako zadanie polityki spotecznej (w:) W. Szu-
bert, Studia z polityki spolecznej, Warszawa 1973, s. 91 i n.; R. Szarfenberg, Definicje, zakres
i konteksty polityki spolecznej (w:) Polityka spoleczna, red. G. Firlit-Fesnak, M. Szylko-Skoczny,
Warszawa 2011, s. 24-25; J. Auleytner, Polityka spoleczna..., s. 22-23; L. Florek, Ochrona praw
i interesow ...,s. 10in.
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niejsze stosowanie uméw terminowych o prace, a jeszcze innym postu-
lowanie ograniczenia stabilnosci zatrudnienia na podstawie beztermino-
wej umowy o prace'.

Obnizanie standardéw ochrony pracownikéw nastepuje zawsze
w przypadku pojawienia sie dekoniunktury gospodarczej. Zanim proces
globalizacji gospodarki §wiatowej przybrat obecna postaé (dolat 70. ubieg-
tego wieku) kryzysy uderzaly w pracownikéw gléwnie poprzez obnizanie
wysokosci plac oraz ograniczanie zatrudnienia (wzrost bezrobocia). Fe-
nomen globalizacji, ktéremu sprzyja w szczegélnosci gwattowny rozwdj
nowych technologii informatycznych, zmienil zasadniczo warunki funk-
cjonowania gospodarek krajow europejskich — wysokie koszty zatrudnie-
nia powoduja, ze przegrywaja one w konkurencji z tzw. krajami rozwi-
jajacymi sie. Jako przyczyne owej mniejszej konkurencyjnosci wskazuje
sie bardzo czesto istnienie rozwinietych uprawnien socjalnych pracow-
nikéw oraz brak elastycznoéci prawa pracy. Atak na ochronne instytucje
prawa pracy rozpoczal sie przy narodzinach globalizacji — a wiec w okre-
sie, kiedy zjawisko to postrzegane bylo optymistycznie jako podstawowy
motor rozwoju gospodarki $wiatowej. Na wywolang wéwczas tendencje
do uelastycznienia prawa pracy nalozyl sie obecny kryzys gospodarczy,
ktéry bez watpienia to dazenie poteguje!’.

Trwajacy juz od ponad 20 co najmniej lat proces zwigkszania ela-
stycznosci prawa pracy nie zostal wiec wywolany przez obecny kryzys
gospodarczy. Z punktu widzenia prowadzonych tutaj rozwazan istotne
jest, ze podstawowym kryterium dokonywania zmian w prawie pracy jest
owa konkurencyjnoé¢ gospodarki — w praktyce oznacza to, ze zmiany
dyktowane sa przez potrzeby przedsiebiorcow dazacych do podniesienia
mozliwosci adaptacyjnych swych firm w skali miedzynarodowej. W tym

10 R. Blanpain, Dialog spoteczny. Wspdlzaleznosc gospodarcza i prawo pracy (w:) Referaty
na VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spolecznego, Warszawa 1999, s. 39in.;
Z. Kubot, Szczegolne formy zatrudnienia i samozatrudnienia (w:) Szczegolne formy zatrudnie-
nia, red. Z. Kubot, Wroclaw 2000, s. 5-6; M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospo-
darce rynkowej, Krakéw 2006, s. 32in. Zob. tez M. Szylko-Skoczny, Problemy spoteczne w sferze
pracy (w:) Polityka spoleczna, red. G. Firlit-Fesnak, M. Szylko-Skoczny, Warszawa 2011,
s. 219-220; M. Seweryniski, Kryzys gospodarczy i prawo pracy (w:) Prawo pracy. Refleksje i po-
szukiwania. Ksigga jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Uscifiska, Warszawa 2013,
s. 27 in.; M. Gersdorf, Od proletariatu do prekariatu, czyli o kierunku rozwoju prawa pracy (w:)
Przysztos¢ prawa pracy. Liber Amicorum. W pigcdziesigciolecie pracy naukowej Profesora Michata
Seweryriskiego, red. Z. Hajn, D. Skupien, £6dz 2015, s. 291-295; J. Mecina, Zatrudnienie nie-
pracownicze z perspektywy polityki spolecznej i rynku pracy (w:) System prawa pracy, t. VII,
Zatrudnienie niepracownicze, red. KW. Baran, Warszawa 2015, s. 27 i n.

1 R. Blanpain, Dialog spolteczny..., s. 43-55; W. Sanetra, Przyszlos¢ prawa pracy z per-
spektywy istniejgcych dla niego zagrozeni (w:) Przysztos¢ prawa pracy. Liber Amicorum. W pigc-
dziesigciolecie pracy naukowej Profesora Michala Seweryiiskiego, red. Z. Hajn, D. Skupien, £6dz
2015,s.691in.
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kontekscie ocenia sie ogdlne koszty pracy ludzkiej w relacji do takich ko-
sztow wystepujacych w innych krajach, i by te koszty obnizy¢ wskazuje
sie kierunki ograniczania uprawniefi pracowniczych. W pierwszej kolej-
nosci do osiggniecia wskazanego celu postuzy¢ miata dopuszczalnosé sto-
sowania tzw. elastycznych form zatrudnienia, konkurencyjnych (tan-
szych) w poréwnaniu do klasycznej bezterminowej umowy o prace, ta-
kich jak terminowe umowy o prace oraz umowy prawa cywilnego (umo-
wa zlecenia, umowa o dzielo, samozatrudnienie). Obnizenie kosztéw
dzialalnosci gospodarczej uzyskuje sie w tym przypadku przez pozba-
wienie 0os6b zatrudnionych w tych formach ochrony trwalosci stosunku
pracy, za$ w przypadku stosowania uméw cywilnoprawnych — takze po-
zbawienie znacznej cze$ci uprawniefn wynikajacych z ubezpieczenia spo-
lecznego. Innym przykladem jest stworzenie mozliwosci obnizania po-
ziomu plac poprzez konstrukcje pozwalajace na zawieszanie stosowania
ukladéw zbiorowych pracy, przez dopuszczenie stosowania klauzul
opt-aut oraz ksztaltowanie na niskim poziomie placy minimalnej (lub na-
wet postulaty odstapienia od ustalania krajowej placy minimalnej).
W dziedzinie regulacji czasu pracy wskaza¢ mozna wydluzanie okreséw
rozliczeniowych, zwigkszanie limitéw pracy w godzinach nadliczbowych
czy szeroko stosowane zatrudnienie w niedziele i Swieta'2

Obnizanie kosztéw pracy z punktu widzenia przedsigbiorcy jest
dzialaniem racjonalnym i uzasadnionym, bowiem zmierza wprost do
podniesienia konkurencyjnosci jego firmy. Dazenie to musi jednak by¢
skorygowane przez potrzebe ochrony intereséw oséb zatrudnionych.
Niestety w debatach, takze naukowych, tego ostatniego watku nierzadko
brakuje. Postawi¢ trzeba pytanie: jak daleko mozna sie posuwac w ogra-
niczaniu uprawniefi pracowniczych, a nazywajac rzecz inaczej— gdzie jest
granica pomniejszania tych uprawniei’®. To jest takze pytanie o racjonal-
nos¢ dzialan modyfikujacych tre$¢ prawa pracy'*. Szukajac odpowiedzi,
nalezy odwolac sie do kategorii, ktéra przez prawie 200 lat determinowala
rozwdj prawa pracy i formowala jego tre$¢ — jest nia wspomniana wczes-
niej funkcja ochronna prawa pracy, postrzegana tez jako gléwny albo co
najmniej jeden z wazniejszych celow polityki spotecznej. Funkcje te de-

12 M. Szylko-Skoczny, Problemy spoleczne w sferze pracy..., s. 220; A. Patulski, Praca
niepewna jako produkt zmian na wspdtczesnym rynku pracy (w:) Prawo pracy. Refleksje i poszu-
kiwania. Ksigga jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Uécifiska, Warszawa 2013,
s.72in.

13 Por. L. Florek, Ochrona praw i interesow..., s. 194in.; T. Zielinski, Umowy o zatrud-
nienie w aspekcie rekodyfikacji prawa pracy (w:) Szczegdlne formy zatrudnienia, red. Z. Kubot,
Wroctaw 2000, s. 55-56; M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy..., s. 126 i n.

4 W. Sanetra, Przysztos¢ prawa pracy z perspektywy istniejgcych dla niego zagrozer...,
s.76.
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finiuje sie¢ zwykle jako dzialanie norm prawa pracy w sposdéb zabezpie-
czajacy interesy pracownikow?’. Analiza norm prawa pracy, majaca na
celu poszukiwanie przykltadéw dzialania tej funkcji, prowadzi z kolei do
wniosku, Ze regulacje te tworza instytucje i procedury, ktére ochrone taka
maja zapewnic —brak w nich natomiast wskazania, o jakie interesy chodzi.
Nazwanie wiec owych intereséw, ktére w tym kontekscie uzna¢ nalezy
za przedmiot funkcji ochronnej prawa pracy, pozwoli ustali¢, czy stwo-
rzone w prawie pracy $rodki ich ochrony sa adekwatne do potrzeb, do
charakteru i tresci konkretnego interesu'®.

Jakie wiec okoliczno$ci mozna uznac¢ za owe interesy, chronione
przez normy prawa pracy? Szukajac ich, nalezy odwolac sie do celu, jaki
chce osiggnac pracownik, podejmujac zatrudnienie. Na pierwszym planie
pojawia sie wynagrodzenie, ktére pracownik chce przeznaczy¢ na pokry-
cie kosztéw utrzymania siebie i rodziny. Podkresli¢ trzeba, ze pracownik
nie podejmuje pracy w celu otrzymania jakiego$ abstrakcyjnego $wiad-
czenia, lecz w celu uzyskania wartosci majatkowej, ktéra zaspokoi jego
potrzeby — to jest granica wyznaczajaca racjonalno$¢ zatrudnienia z jego
punktu widzenia. Zauwazy¢ w tym miejscu mozna, ze pracownikowi za-
leze¢ bedzie na zatrudnieniu trwalym — praca winna zapewni¢ mu staly
dochéd w dlugim horyzoncie czasowym, bo tylko wéwczas bedzie mogh
realizowa¢ swoje plany zwiazane z zyciem rodzinnym i osobistym,
w szczegblnosci z wychowywaniem i ksztalceniem dzieci. Idac dalej, trze-
ba odnies¢ sie do zagrozen, jakie wiaza si¢ bezposrednio z wykonywa-
niem okreslonej pracy — to przede wszystkim determinuje ochrone jego
zdrowia: zaréwno fizycznego (co objete zostalo ochrong juz w najwczes-
niejszych regulacjach prawa pracy — w regulacjach z zakresu bezpieczen-
stwa i higieny pracy), jak i psychicznego (regulacje prawa pracy w tym
zakresie powstawac zaczely stosunkowo niedawno — dyskryminacja, mo-
lestowanie, mobbing). Z ochrona zdrowia $ciéle zwigzana jest tez kwestia
prawa do wypoczynku, gwarantowanego przez przepisy o minimalnym
odpoczynku dobowym, tygodniowym i corocznym urlopie wypoczyn-
kowym. Czas wolny to réwniez czas niezbedny do realizacji planéw oso-
bistych czy wypelniania obowiazkéw rodzinnych. Na tym wyliczeniu ka-
talog owych intereséw oczywiscie si¢ nie koniczy.

Przedmiot funkcji ochronnej prawa pracy (interesy pracownika) to
zatem wiele okolicznosci i celéw, ktére zwiazane sa z osoba pracownika
lub jego zyciem osobistym, i dla ktérych praca stanowi Srodek stuzacy do

15 M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy..., s. 81 in., 118-125 oraz powotana tam
literatura; T. Liszcz, Konstytucyjna zasada ochrony pracy (w:) Prawo pracy. Refleksje i poszuki-
wania. Ksigga jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Uscifiska, Warszawa 2013,
s. 34-37.

16 Por. L. Florek, Ochrona praw i intereséw..., s. 25in.
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