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WSTEP

Pojecie europejskie prawo pracy mozna rozpatrywaé z dwoéch
punktéw widzenia. Zgodnie z pierwszym — szerokim ujeciem — euro-
pejskie prawo pracy to normy wydane w ramach organizacji o cha-
rakterze regionalnym dzialajacych na terenie naszego kontynentu
— tzn. Unie Europejska oraz Rade Europy. Zgodnie z drugim — wa-
skim ujeciem — europejskie prawo pracy to normy przyjete tylko
przez Unie Europejska. W niniejszym opracowaniu przyjatem wa-
skie rozumienie pojecia europejskie prawo pracy, dlatego tez sku-
pitem sie na normach przyjetych przez Unie Europejska. Pragne
jednak zwréci¢ uwage, ze art. 136 Traktatu Amsterdamskiego
wskazuje jednoznacznie, iz Wspoélnota Europejska oraz jej Pan-
stwa Cztonkowskie uznaja prawa socjalne zawarte w Europejskiej
Karcie Spotecznej Rady Europy, dlatego tez w niektérych miej-
scach znajda sie odwolania rowniez do tego aktu, ktéry notabene
zostat juz ratyfikowany przez Polske 10.6.1997 r. i opublikowany
w Dzienniku Ustaw z 1999 r. Nr 6, poz. 87.



1. CHARAKTERYSTYKA ZRODEL
PRAWA EUROPEJSKIEGO

Mowiac o systemie prawnym obowigzujacym w panstwach czton-
kowskich Unii Europejskiej, musimy zdaé sobie sprawe z jego dwo-
jakiego charakteru. I tak prawo stosowane w kazdym panstwie, po-
chodzi od jego suwerennej wtadzy, a wiec od Parlamentu, za$ reguty
postepowania zawarte w uchwalonych przez niego ustawach, sa na-
stepnie uszczegétawiane w aktach wydawanych przez organy admi-
nistracji. Taki model obowigzywal od dawna we wszystkich ,,cywili-
zowanych” krajach 1 nie budzit zadnych watpliwosci.

W momencie tworzenia Europejskiej Wspdlnoty Wegla 1 Stali,
Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej 1 Europejskiej Wspdlnoty
Energii Atomowej panstwa sygnatariusze wyrazity zgode na podpo-
rzadkowanie sie decyzjom wydawanym przez te organizacje. (Sze-
rzej na ogdlne tematy zwiazane z Unia Europejska pisze w artyku-
lach ,,Gléwne etapy integracji” Inspektor Pracy 11/96, oraz ,,Gtéwne
instytucje Unii Europejskiej” Inspektor Pracy 1/97).

Wraz z postepujaca unifikacja 1 utworzeniem Unii Europejskiej,
pociagajacymi za soba wydanie ogromnej liczby przepiséw praw-
nych, samodzielno$é panstw w sferze legislacyjnej stawata sie coraz
bardziej ograniczona.

W zwiazku z tym powstaje od razu pytanie, jaki charakter ma-
ja przepisy wydawane przez organy Unii Europejskiej 1 jaki wywie-
raja one wplyw na wewnetrzny porzadek prawny.

Prawa Unii Europejskiej nie mozna rozpatrywaé wyltacznie jako
zbioru porozumien miedzynarodowych, ani jako czesci, czy uzupelnie-
nia krajowych systeméw prawnych. Wrecz przeciwnie, jest to samo-
wystarczalny zbiér praw. Jak podaja teoretycy z krajow czlonkow-
skich, nawet jezeli prawo Unii stanowi porzadek prawny, ktéry jest
niezalezny od porzadkéw prawnych Panstw Czlonkowskich, nie nale-
zy uwazacé, ze jeden z tych systemow zostat natozony na drugi w spo-
sob, w jaki na przyklad jedna warstwa skaly naklada sie na druga.
Tak sztywne rozgraniczenie tych dwoch systemoéw jest niemozliwe ze
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wzgledu na to, 1z stosuja, sie one do tych samych oséb, ktore dzieki te-
mu stajq sie nie tylko obywatelami swoich krajéw, ale 1 obywatelami
Unii. W rzeczywistoSci porzadek prawny Unii 1 krajowe porzadki
prawne sa wzajemnie polaczone oraz wzajemnie uzaleznione.

Przejdzmy teraz do krétkiego oméwienia zrédel prawa w Unii
Europejskie;.

Pierwotnym zrédlem prawa byly akty tworzace Wspol-
noty, w ktorych panstwa wyrazily ogélna zgode na ogra-
niczenie swojej suwerenno$ci. Naleza do nich Traktaty
Rzymskie, Jednolity Akt Europejski, Uklad o utworzeniu
Unii Europejskiej, (znany jako Traktat z Maastricht),
Traktat Amsterdamski oraz ostatni — umozliwiajacy
przyjecie nowych kandydatow — Traktat Nicejski.

Dokumenty te mozna nazwac konstytucyjna baza istnienia Unii
Europejskiej, poréwnywalna do konstytucji poszczegdlnych panstw.

Zawarte w ,Konstytucji Organizacji” ogbélne wytyczne, sa ,,wypel-
niane treécia” przez regulacje wydawane przez organy Unii. Ogélnie
mozna powiedzieé, ze celem tych przepisow jest doprowadzenie
do wyréwnania poziomow gospodarczego 1 spotecznego panstw czlon-
kowskich, dla umozliwienia obywatelom osiagniecia jak najlepszych
warunkow zycia 1 pracy. Dzialania te z koniecznosci musza oddzialy-
waé na wewnetrzny porzadek prawny poszczegblnych panstw czton-
kowskich, jednak co nalezy podkresli¢, wpltyw ten powinien mieé
miejsce tylko tam gdzie jest to niezbedne 1 konieczne.

System prawny Unii oparty jest bowiem na zasadzie sub-
sydiarnosci, tzn. na zalozeniu, ze tylko tam gdzie pewne
regulacje musza byé stosowane jednakowo, zastepuja
one przepisy krajowe.

Natomiast w wypadku, gdy cel ten mozna osiagna¢ w inny spo-
sob, np. przez modyfikacje juz istniejacego ustawodawstwa — jest to
preferowane.

W tym tez celu zostaly przekazane organom Unii réznorodne
$rodki 1 mechanizmy. Najbardziej ,,drastyczng formula” jest bezpo-
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$rednie zastapienie regulacji krajowych przepisami Unii — ma to jed-
nak miejsce stosunkowo rzadko. Drugim — najpopularniejszym i naj-
czescie] wykorzystywanym sposobem, jest oddzialywanie poSrednie
na ustawodawstwo krajowe. Wreszcie trzecia droga dotyczy sytuacji,
gdy dziatalno$é organéw Unii dotyka w konkretnych przypadkach
bezpoérednich adresatéw. Istnieje réwniez czwarta sfera oddziaty-
wania, tym razem niewiazaca, ktorej przyktadem sa zalecenia. Ten
rodzaj dokumentéw jest najczesciej] wydawany w sytuacji, gdy orga-
ny Unii nie majace upowaznienia do wiazacego regulowania jakiejs$
problematyki, pragng zacheci¢ adresatéow do przyjecia okres§lonych
regul postepowania. (Poniewaz jednak maja one bardziej charakter
deklaratywny, dlatego nie bede sie zajmowal nimi szerzej).

Kazdej z wyzej wskazanych sfer oddzialywania odpowiadaja, od-
powiednie zrédta prawne. W pierwszym przypadku sa to rozporza-
dzenia, w drugim — dyrektywy, za$ w trzecim decyzje.

Zgodnie z artykutem 189 Traktatu Rzymskiego, rozporzadze-
nia maja charakter ogélny i obowiazujacy we wszystkich elemen-
tach. Z chwila wej$cia w zycie, dotycza one bezposrednio zaréwno
panstw czlonkowskich jak 1 ich obywateli.

Rozporzadzenia takie staja sie czeScia porzadku praw-
nego kazdego z panstw, a w wypadku niezgodnosci z do-
tychczas obowigzujacymi przepisami krajowymi, powo-
duja ich automatyczne uniewaznienie.

W zwiazku z tym moga one by¢ bezposrednia podstawa do docho-
dzenia roszczen przed organami wymiaru sprawiedliwosci. Ten ro-
dzaj dokumentéw jest wydawany stosunkowo rzadko, bowiem pan-
stwa mimo ogélnych deklaracji politycznych, niezbyt chetnie godza,
sie na zupelne zrzeczenie sie swoich kompetencji ustawodawczych.

Dlatego tez gléwnym instrumentem dzialalnoSci legislacyjnej
Unii sa dyrektywy.

Ich celem jest pogodzenie koniecznos$ci ujednolicenia
ustawodawstw panstw czlonkowskich z zachowaniem
réoznorodnosci krajowych tradycji, instytucji i mechani-
zmoOw prawnych.



Zadaniem dyrektyw nie jest uniformizacja ustawodawstw (jak
ma to miejsce w wypadku rozporzadzen), ale ich harmonizacja, po-
przez zniesienie podstawowych sprzecznosci 1 ustalenie jednolitych
zasad ogodlnych. Tak jak rozporzadzenia sa skierowane bezpos$rednio
do panstw i obywateli, tak dyrektywy wiaza tylko panstwa i to w za-
kresie nakreélonych w nich celéw. Pozostawiaja one jednak wladzom
krajowym wybér formy i metody ich osiagniecia, zgodny z miejsco-
wymi warunkami. Dlatego tez panstwa nie sa zmuszone do bezpo-
$redniego stosowania konkretnego dokumentu ,,ptynacego z Brukse-
1i”, co jest bardzo niepopularne w spoleczenstwach, ale wydaja wia-
sne przepisy. Musza one odpowiadaé¢ pewnym zasadom, niemniej po-
chodza od suwerennego organu danego panstwa (czasami wystarczy
tylko drobna zmiana w obowiazujacych przepisach krajowych). Ten
psychologiczny efekt jest niezwykle donioslty 1 przynosi bardzo dobre
efekty, dajac panstwom stale poczucie samodzielnoSci.

OczywiScie panstwa nie maja w zakresie wydawania takich ak-
tow zupelnej swobody, bowiem ocena czy dane regulacje sa zgodne
z przepisami Unii Europejskiej pozostaje w gestii samej Organiza-
cji. Generalng zasada, jest, zeby tak wydane przepisy okreslaly pra-
wa 1 obowiazki wynikajace z dyrektywy w sposéb wystarczajaco ja-
sny 1 przejrzysty, tak aby obywatel mégt dochodzi¢ przed sadem wy-
nikajacych z nich praw.

W tym miejscu pragne jeszcze raz z cala moca podkre-
sli¢, ze prawa i obowiazki dla obywateli wynikaja nie
bezposrednio z dyrektywy, ale z aktow wydanych na jej
podstawie przez organy danego panstwa.

To rozréznienie nie ma dla obywatela wiekszego znaczenia,
w wypadku gdy panstwa wypelniaja zalecenia zawarte w dyrekty-
wach. Sytuacja staje sie skomplikowana, gdy panstwo nie chce
wprowadza¢ w zycie postanowien tych dokumentéw. Europejski
Trybunat Sprawiedliwoéci stwierdzil w zwiazku z tym, ze nie moz-
na tolerowac takiej niezgodnoéci 1 dlatego dat obywatelom prawo,
aby w takich wypadkach bezpos$rednio odwotywali sie do sadéw kra-
jowych. Poglad taki jest kontestowany przez Trybunaty Konstytu-
cyjne panstw cztonkowskich, w tym zwlaszcza Niemiec 1 Francji.



Trzecia kategoria zrédet praw wydawanych przez organy Unii
Europejskiej sa indywidualne decyzje w stosunku do poszczegdl-
nych panstw, przedsiebiorstw lub oséb prywatnych. Tutaj réwniez
mozna postuzy¢ sie analogia z sytuacja krajowa, gdzie ustawodaw-
stwo moze by¢ stosowane przez wladze w konkretnych wypadkach
za pomocg decyzji administracyjnych. W systemie prawnym Unii
Europejskiej ta funkcja jest wypelniana przez indywidualne decy-
zje. Organ Unii moze nakazaé¢ panstwu lub jednostce wykonanie
lub powstrzymanie sie od dziatania, moze im nadaé prawo lub nato-
zy¢ obowiazek. OczywiScie organy Unii nie maja tutaj zupelnej do-
wolnoéci, lecz moga dziataé tylko tak jak krajowe organy admini-
stracji, w ramach przyznanych im uprawnien.

2. PODSTAWOWE ZASADY
EUROPEJSKIEGO PRAWA PRACY

Gdy spogladamy na Unie Europejska i jej dzialalnosé le-
gislacyjna mozna bez trudu zauwazyé, ze skupia sie¢ ona wo-
kol problematyki gospodarczej, podczas gdy sprawy socjalne
zostaly pozostawione jezeli nie na marginesie, to w kazdym
razie na do$é odleglym miejscu. Co prawda przyjety w 1957 r.
Traktat Rzymski w artykule 2 Wstepu wskazujacym na cele Orga-
nizacji wymienia dazenie do zapewnienia wysokiego poziomu za-
trudnienia 1 opieki spolecznej oraz podnoszenie stopy zyciowej 1 ja-
koéci zycia, za$ artykuty 117-123 méwia o koniecznoS$ci prowadzenia
wlaéciwe) polityki spotecznej, tym niemniej w praktyce wiekszoéé
dzialan podejmowanych w tej materii miala w gtéwnej mierze na ce-
lu jedynie umozliwienie wlasciwej realizacji integracji ekonomiczne;j.

W momencie, gdy integracja ekonomiczna Europy zaczeta przy-
biera¢ coraz bardziej widoczny ksztalt okazato sie, ze brak réwno-
miernego zainteresowania tzw. wymiarem spotecznym social dimen-
sion moze zagrozi¢ funkcjonowaniu jednolitego rynku. Przyczyna
tego byta bardzo prozaiczna, przecietni obywatele Panstw Czlonkow-
skich bedacy pracownikami nie widzieli, poza szczytnymi deklara-
cjami stworzenia ,wspélnego europejskiego domu” bezposrednich
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korzysci dla siebie. Dlatego tez podjeto probe szerszego spojrzenia

na problematyke spoleczna, czego wyrazem bylo oprécz wydania sze-

regu dyrektyw szczegdlowych, kompleksowych dokumentéow obej-
mujacych cato$é problematyki spolecznej, jakim byla przyjeta

w 1989 r. w Strasburgu Wspélnotowa Karta Podstawowych

Praw Socjalnych Pracownikow (zwana dalej WKPPSP), a takze

Protokol Spoteczny do Ukladu z Maastricht.

Zaréwno Unia Europejska jak 1 Rada Europy stworzylty w swo-
ich dokumentach katalog podstawowych zasad prawa pracy,
ktore powinny byé respektowane przez wszystkie Panstwa Czlon-
kowskie, a wiec musza by¢ zagwarantowane w polskim ustawodaw-
stwie pracy po wstapieniu naszego kraju do tej Organizacji.

W przypadku Unii Europejskiej katalog taki zawarty jest we
WKPPSP, a takze w Kacie Podstawowych Praw Obywateli Unii
Europejskiej za§ w przypadku Rady Europy w EKS. Do zasad tych
zaliczono:

B Prawo do zatrudnienia (prawo to okresla, ze wszystkim oby-
watelom Unii powinna by¢ zapewniona mozliwo$é swobodnego
wyboru 1 wykonywania zawodu oraz dostepu do bezptatnego ko-
rzystania z publicznego posrednictwa pracy).

B Prawo do wynagrodzenia (prawo to gwarantuje pracowni-
kom uzyskiwanie sprawiedliwego wynagrodzenia za wykonywa-
na prace). W szczegblno$ci mowi sie tutaj o stworzeniu instytu-
cji bazowej placy godziwej. Wyptata wynagrodzenia moze by¢
wstrzymana, wynagrodzenie moze byé¢ zajete lub odstapione
zgodnie z postanowieniami ustawodawstwa krajowego. Jednak-
ze nawet w takich sytuacjach, Karta wskazuje, ze nalezy pra-
cownikowi zagwarantowac uzyskanie §rodkéow koniecznych dla
utrzymania siebie 1 rodziny.

B Poprawe warunkow pracy i zycia (zgodnie z tym prawem
Panstwa Czlonkowskie powinny dazy¢ do wyréwnania warun-
kow zycia 1 pracy przy jednoczesnym podnoszeniu ich na wyzszy
poziom, w szczegblnosci, jezeli chodzi o organizacje pracy czy
formy zatrudnienia inne niz umowy na czas nieokreslony).

B Prawo do przerw w pracy (kazdemu pracownikowi Unii na-
lezy zagwarantowaé cotygodniowy odpoczynek oraz coroczny
platny urlop, ktorego dtugosé powinna byé stopniowo wyréwny-

11



12

wana, przy jednoczesnym podnoszeniu na wyzszy poziom, zgod-
nie z praktyka krajowa).

Ochrone socjalng (prawo to ma na celu zapewnienie wszyst-
kim obywatelom Unii, bez wzgledu na ich status oraz wielko§¢
przedsiebiorstwa w ktorym pracuja mozliwoéci korzystania z od-
powiedniego poziomu $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego).
Swobode zrzeszania sie (prawo to zapewnia wszystkim pra-
codawcom 1 pracownikom Unii Europejskiej swobode tworzenia
1 przystepowania do organizacji zawodowych, dla ochrony inte-
reséw ekonomicznych 1 socjalnych. Prawo to zapewnia réwniez
negatywna wolnoé¢, tzn. prawo do nieprzystepowania do takich
organizacji bez ponoszenia jakichkolwiek konsekwencji osobi-
stych 1 zawodowych).

Swobode prowadzenia rokowan zbiorowych i sporéw zbio-
rowych (prawo to gwarantuje mozliwoé¢ prowadzenia negocjacji
zbiorowych 1 zawierania uktadow zbiorowych, a w przypadku nie-
dojécia do porozumienia réwniez prowadzenia szczegdlnych dzia-
tan np. strajkéw — te ostatnie jednak z zastrzezeniem zobowigzan
wynikajacych z przepiséw krajowych 1 ukladéw zbiorowych).
Szkolenie zawodowe (kazdy pracownik Unii Europejskie)
musl mie¢ zagwarantowany dostep do szkolenia zawodowego
1 mozliwo§¢ korzystania z niego w okresie pracy zawodowej. Wa-
runki dostepu do szkolenia nie moga doprowadzié¢ do dyskrymi-
nacji ze wzgledu na obywatelstwo).

Roéwne traktowanie kobiet i mezezyzn (panstwa cztonkow-
skie powinny zapewni¢ jednakowe traktowanie 1 mozliwosci dla
mezczyzn 1 kobiet. W tym celu powinno sie¢ wzmocnié, wszedzie
tam gdzie jest to konieczne, dzialania zmierzajace do wprowa-
dzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn 1 kobiet,
a w szczegblnoéci w dziedzinie dostepu do zatrudnienia, wyna-
grodzenia, warunkow pracy, ochrony socjalnej, ksztalcenia,
szkolenia zawodowego 1 przebiegu kariery zawodowej. Wszyst-
kie te dziatania powinny umozliwi¢ mezczyznom i kobietom go-
dzenie obowiazkdéw rodzinnych 1 zawodowych).
Informowanie, konsultowanie, wspoéludzial pracowni-
kow (wskazane tutaj dziatania powinny by¢ realizowane szcze-
gblnie w nastepujacych wypadkach:



a) kiedy sa wprowadzane w przedsiebiorstwie zmiany techno-
logiczne, dotyczace warunkow 1 organizacji pracy, majace
istotny wpltyw na pracownikéw;

b) w zwigzku z dzialaniami restrukturyzacyjnymi lub w przy-
padku polaczenia przedsiebiorstw, majacych wplyw na za-
trudnienia pracownikéw;

¢) w przypadku zwolnien grupowych;

d) kiedy pracownicy, w szczegdlnosci zatrudnieni w strefie przy-
granicznej, sa dotknieci polityka w dziedzinie zatrudnienia,
prowadzona przez przedsiebiorstwo, w ktérym sa zatrudnieni)

Ochrone zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy (kaz-
dy pracownik powinien mie¢ zapewnione zadawalajace warunki
ochrony zdrowia 1 bezpieczenstwa w miejscu pracy. Przy podej-
mowaniu odpowiednich dziatan nalezy szczegdlnie uwzglednic
konieczno$¢ szkolenia, informowania, konsultowania 1 réwno-
prawnego uczestnictwa pracownikOw w ocenianiu wystepuja-
cych zagrozen oraz dzialan podejmowanych na rzecz ich elimi-
nowania lub ograniczania).

Ochrone dzieci i mlodocianych (nie naruszajac uregulowan

bardziej korzystnych dla mlodocianych, szczegélnie tych, ktore

zapewniaja przygotowanie do pracy poprzez szkolenie zawodo-
we 1 ograniczaja prace mltodocianych do pewnych lekkich prac,

Karta przyjmuje, ze minimalny wiek dopuszczania do pracy nie

moze by¢ nizszy od wieku w ktorym wygast obowigzek szkolny;

w zadnym za$ przypadku nie moze by¢ nizszy od 15 lat. Osoby

te musza by¢ traktowane w specjalny sposob okres§lony w prze-

pisach krajowych).

Z drugiej strony Protok6t w Sprawie Polityki Socjalnej
przyjety 7.2.1992 r. wraz z Traktatem z Maastricht wyla-
czyl z obszaru zainteresowania prawa europejskiego, ze
wzgledu na niemozliwo$é ustalenia jednolitych standar-
dow, nastepujace kwestie:

B wynagrodzenie za prace,

B prawo zrzeszania sie,

B prawo do strajku,

B prawo do lokautu.
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Czes¢ ze wskazanych wyzej zasad znalazta réwniez swoje od-
zwierciedlenie w Karcie Podstawowych Praw Unii Europej-
skiej, ktéra stanowi jakby przygotowanie do przyjecia Konstytucji
Europejskiej. Dokument ten wymienia:

B zakaz pracy przymusowe]j i obowigzkowej. Ograniczenie to nie
obejmuje jednak pracy wykonywanej podczas: pozbawienia wol-
nosci, shuzby wojskowej 1 zastepcze), oraz stanéw nadzwyczaj-
nych lub klesk zagrazajacych zyciu lub dobru spoteczenstwa.
Ponadto wytaczone z zakazu zostaly prace oraz §wiadczenia sta-
nowiace cze$¢ zwyklych obowiazkéw obywatelskich.

wolnoé¢ tworzenia i1 przystepowania do zwiazkow zawodowych,
wolnoéé wyboru zawodu 1 prawo do zatrudnienia,

zakaz dyskryminacji,

réwno$¢ mezczyzn 1 kobiet zwlaszcza w zatrudnieniu, wykony-
waniu pracy 1 wynagrodzeniu,

prawo pracownikéw do informacji 1 konsultacji w przedsiebior-
stwie,

prawo do rokowan i dziatan zbiorowych,

prawo dostepu do stuzb zatrudnienia,

ochrone w razie nieuzasadnionego zwolnienia z pracy,
sprawiedliwe 1 godne warunki pracy,

zakaz pracy dzieci 1 ochrone mtodocianych w miejscu pracy,
zapewnienie warunkéw umozliwiajacych godzenie zycia zawo-
dowego z rodzinnym,

prawo do zabezpieczenia spolecznego 1 pomocy spotecznej.

3. ZASADY ZATRUDNIANIA
PRACOWNIKOW

Uregulowanie zasad zatrudniania pracownikéw generalnie po-
zostawiono do wylacznej gestii panstw czlonkowskich Wspdélnoty,
o czym $wiadczy jednoznacznie pkt 9 Wspdlnotowej Karty Podsta-
wowych Praw Socjalnych Pracownikéw: ,Warunki zatrudnienia
kazdego pracownika Wspdlnoty Europejskiej beda okreslone
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w ustawodawstwie, na mocy ukladéw zbiorowych lub w umowie

o prace, zgodnie z warunkami wtaéciwymi dla kazdego kraju”.
Mimo tej ogblnej deklaracji przyjeto kilka dyrektyw, ktére maja

bezposredni zwiazek z ta problematyka.

Przede wszystkim nalezy tu wskazaé¢ dyrektywe 91/533

z 14.10. 1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczace-

go informowania pracownikéw o warunkach stosowanych

do umowy lub stosunku pracy. Do informacji, ktére pracodawca
ma obowiazek przekazaé pracownikowi zaliczono:

B oznaczenie stron stosunku pracy,

B oznaczenie miejsca wykonywania pracy,

B oznaczenie:

a) stanowiska czy tez charakteru pracy
b) zakresu czynnosci lub
¢) opisu rodzaju uméwionej pracy,

B date wejécia w zycie umowy o prace lub nawiazania stosunku
pracy,

B w przypadku umoéw o prace o charakterze czasowym — przewi-
dywany okres trwania pracy,

B wymiar urlopu wypoczynkowego (wystarczy odestaé do stosow-
nych przepiséw prawnych np. ustawa),

B okres wypowiedzenia umowy o prace (wystarczy odestaé do sto-
sownych przepiséw prawnych np. ustawa),

B poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, inne ele-
menty skladowe wynagrodzenia 1 czestotliwo$é wyplaty wyna-
grodzen (wystarczy odesta¢ do stosownych przepiséw prawnych
np. ustawa),

B dlugo$é dnia lub tygodnia pracy (wystarczy odesta¢ do stosow-
nych przepiséw prawnych np. ustawa),

B tam, gdzie jest to wlaSciwe — informacje o ukladach zbiorowych
pracy obowiazujacych u pracodawcy.

Wskazane wyzej informacje nalezy przekazaé¢ pracowni-
kowi na pi$mie, nie pézniej niz w ciagu dwoch miesiecy

od chwili zatrudnienia.

Roéwniez zmiana warunkéw pracy musi by¢ dokonywana w formie

pisemnej i przekazana pracownikom w mozliwie najkrétszym czasie,
ale nie pézniej niz w ciagu miesiaca od wejécia w zycie tych zmian.
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Jednakze obowiazek ten jest wylaczony w przypadku zmiany przepi-
sow prawnych (w tym uktadéw zbiorowych pracy).

Zatem w celu dostosowania uregulowan krajowych do standar-
déw europejskich, nalezy rozszerzyé¢ katalog informacji, ktére pra-
codawca bedzie przekazywal pracownikowi w momencie zatrudnie-
nia. Chodzi tutaj w szczegdlnosci o wskazanie:
wymiaru urlopu wypoczynkowego,
okresu wypowiedzenia umowy o prace,
dtugoéci dnia lub tygodnia pracy,
informacji dotyczacych obowiazujacego uktadu zbiorowego

pracy.

Dyrektywa zawiera rowniez zakres informacji, jakich
pracodawca musi udzielié pracownikowi skierowanemu
do pracy w innym panstwie czlonkowskim Unii.

Postanowienie to zostato wdrozone do polskiego ustawodawstwa
przez wprowadzenie do Kodeksu pracy ustawg z 24.8. 2001 r. (Dz. U.
Nr 128, poz. 1405) nowych zapiséw art. 29 par 1 (1) oraz par. 1 (2).

Kolejnym aktem z zakresu zasad zatrudniania jest dyrekty-
wa 2001/23 z 12.3. 2001 r. w sprawie dostosowania praw
panstw czlonkowskich dotyczacych ochrony pracownikow
w przypadku transferu przedsiebiorstw lub ich czesci. Zgod-
nie z ta dyrektywa, prawa 1 obowiazki pracodawcy przekazujacego,
wynikajace z umowy o prace lub ze stosunkéw pracy istniejace
w dniu przejecia, zostaja w nastepstwie transferu przeniesione
na nowego pracodawce. Nowy pracodawca jest zobowiazany do dal-
szego stosowania warunkow okreslonych w ukltadach zbiorowych
pracy, az do czasu ich rozwiazania, wygasniecia, lub wejsScia w zycie
badzZ zastosowania innego ukladu. Okres stosowania tych warun-
kéw moze zostaé ograniczony, ale nie krécej, niz do roku. Zasada ta
zostala wprowadzona do art. 241 (8) polskiego Kodeksu pracy
na mocy ustawy z dnia 9.11. 2000 r. (Dz. U. Nr 107, poz. 1127).

Dyrektywa uznaje jako zasade, ze zobowigzania wynikajace ze
stosunku pracy powstale przed dniem przejecia czesci zaktadu
przez innego pracodawce przechodza na nowego pracodawce, jed-
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nakze ustawodawca krajowy moze przewidzie¢ solidarng odpowie-
dzialno§¢ obu pracodawcow.

Sam fakt zmiany pracodawcy nie moze stanowié podstawy
do zwolnienia pracownikow z pracy. Powyzsza zasada nie
obowiazuje, gdy pracodawca moze uzasadni¢ zwolnienie
przyczynami ekonomicznymi, technicznych lub organiza-
cyjnych, z powodu ktorych nastapila restrukturyzacja za-
trudnienia. W takim jednak przypadku uznaje sie, ze roz-
wigzanie stosunku pracy nastapilo z winy pracodawcy.

Kwestia zmiany pracodawcy i jej wplywu na zasady zatrudnia-
nia pracownikow zostata uregulowana w art. 23 (1) naszego Kodek-
su pracy 1 jest generalnie zgodna z ta dyrektywa. Niemniej wyste-
puja rowniez pewne rozbieznoSci.

Po pierwsze, brak jest w polskich przepisach jednoznacznego za-
kazu rozwigzania stosunku pracy w przypadku transferu przedsie-
biorstw, a jezeli mialoby ono miejsce z przyczyn ekonomicznych — iz
nalezy je uznacé za wynikajace z winy pracodawcy.

Po drugie, zakres informacji, jakie obydwaj pracodawcy powin-
ni przekazaé przejmowanym pracownikom jest — zgodnie z dyrekty-
wa — znacznie szerszy, niz wynika to z polskich unormowan. Wymie-
nia sie w nich:

B termin przejecia (jezeli zostal juz ustalony) lub proponowa-

ny termin przejecia (gdy decyzja jeszcze nie zapadla),

B przyczyny uzasadniajace przejecie,

B prawne, ekonomiczne 1 spoteczne nastepstwa przejecia dla

pracownikow,

B wszelkie zamierzone dzialania wzgledem pracownikow.

Ponadto informacje te powinny zosta¢ przekazane przedstawi-
cielstwu pracownikow. Jezeli ktorykolwiek z pracodawcow rozwaza
w zwiazku z transferem podjecie dzialan majacych wplyw na za-
trudnienie pracownikéw, obowigzany jest do przeprowadzenia
w stosownym czasie konsultacji z ich przedstawicielami w celu osia-
gniecia porozumienia.

Zasada ta zostala wdrozona tylko cze$ciowo w polskich przepi-
sach, na mocy dokonanej 24.8.2001 r. nowelizacji ustawy z 23.5.1991
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o zwigzkach zawodowych (Dz. U. Nr 128, poz. 1405), ktéra wprowa-
dzita do tej ustawy art. 26 (1). Tak wiec wskazany w dyrektywie
obowigzek wspdlpracy z przedstawicielami pracownikow istnieje
w zakladach, w ktorych dzialaja zwiazki zawodowe. Nie znajduje
jednak zastosowania u pracodawcéw, u ktorych nie dziatajg takie
organizacje.

Nastepnym aktem zwiazanym z problematyka zatrudnienia
jest dyrektywa 99/70 z 28.6.1999 r., dotyczaca Porozumienia
Ramowego w sprawie pracownikéw zatrudnionych na czas
okre§lony. W Preambule do dyrektywy wskazuje sie wrecz, ze
umowa na czas nieokres§lony powinna stanowi¢ gtéwna podstawe
wspolpracy miedzy pracodawca a pracownikiem.

Co wiecej ustawodawca krajowy zostal zobowiazany
do zagwarantowania rownego traktowania pracowni-
kow zatrudnionych na podstawie umoéw czasowych
(na czas okreS§lony, na czas wykonania okreslonej pracy)
przez wyeliminowanie wszelkich form ich dyskryminacji
w stosunku do 0s6b zatrudnionych na czas nieokreS$lony.

(Nie dotyczy to jednak pracownikéw zatrudnionych na czas
okre§lony za posrednictwem agencji pracy czasowe;j).

W celu zapobiezenia naduzywania stosowania umoéw na czas
okreslony nalezy wprowadzi¢ do ustawodawstwa krajowego zapisy
zapewniajace co najmniej jeden z ponizszych warunkow:

B tylko obiektywne przestanki moga usprawiedliwia¢ ponowne za-
wieranie uméw okresowych miedzy tymi samymi stronami,

B wprowadza sie maksymalna ilo$¢ nastepujacych po sobie uméw
na czas okre§lony,

B wprowadza sie maksymalna dlugo$¢ zawieranych po sobie
umoéw na czas okreslony.

Jezeli chodzi o zobowiazania w stosunku do pracownikéw za-
trudnionych na czas okreélony, to pracodawca powinien:

18



B informowac ich, w sposéb ogdlnie dostepny, o wolnych miejscach
pracy w firmie,

B umozliwi¢ im dostep do szkolen podnoszacych kwalifikacje za-
wodowe,

B uwzglednia¢ tych pracownikow przy obliczaniu liczby zatrud-
nionych oséb, od ktérej zalezy utworzenie organéw przedstawi-
cielskich zatogi.

Zatem dyrektywa ta, zwlaszcza po nowelizacji Kodeksu pracy
dokonanej 26.7.2002 r., a wskazujacej na mozliwo$¢ — w zwiazku
z uelastycznieniem rynku pracy — nieograniczonego zawierania
uméw o prace, nie jest wprowadzona do polskiego ustawo-
dawstwa. Stad tez w przepisach przejsciowych do tej nowelizacji
wskazuje sie, ze bedzie ona obowiazywac tylko do momentu wejécia
Polski do Unii Europejskie;.

Ostatnig dziedzing zwiazana z zasadami zatrudnienia pracow-
nikéw, ktora stata sie przedmiotem prawa europejskiego, sa zasa-
dy korzystania przez pracodawcoéw z pracownikéw zatrudnionych
przez agencje pracy czasowej. Obecnie obowiazuje w Unii Europej-
skiej tylko dyrektywa nr 91/383 z 25.6. 1991 r. uzupelniajaca
$rodki zachecajace do poprawy sytuacji w dziedzinie bez-
pieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikéow pozostajacych
w stosunku pracy opartym na umowie na czas okre§lony
lub w tymczasowym stosunku pracy. Wymaga ona stosowania
do pracownikéw tymczasowych ochrony prawnej w zakresie bez-
pieczenstwa i zdrowia w pracy na takim samym poziomie, jaki jest
gwarantowany innym pracownikom przedsiebiorstwa uzytkowni-
ka. Zakres tej regulacji jest jednak bardzo waski dlatego tez
przed ponad sze$ciu laty partnerzy spoleczni rozpoczeli negocjacje
na poziomie Unii Europejskiej majace na celu szersze uregulowa-
nie zasad dzialania agencji pracy czasowej. Istniejace jednak réz-
nice zdan uniemozliwily zawarcie stosownego porozumienia. Dla-
tego tez dnia 21.3.2002 r. Komisja przedstawila projekt dy-
rektywy, ktory obecnie jest przedmiotem dalszych prac legislacyj-
nych. Tematyka ta jest roéwniez w Polsce przedmiotem zaintereso-
wan ustawodawcy, ktéry w projekcie ustawy o pracy tymczasowe]
przewiduje wdrozenie postanowien tej dyrektywy.
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4. ZWOLNIENIA GRUPOWE

Problematyka zwolnien grupowych, uregulowana zostata w dy-
rektywie 98/59 z dnia 20.7. 1998 r. w sprawie zblizenia usta-
wodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwol-
nien grupowych. Wspominana o niej takze pkt. 18 WKPPSP.

Dyrektywa w paragrafie 1 art. 1 uznaje za zwolnienie gru-
powe, zwolnienie dokonane przez pracodawce z jednej lub
kilku przyczyn nie zwigzanych z poszczegélnymi pracowni-
kami, jezeli zgodnie z wyborem Panstw Czlonkowskich,
liczba zwalnianych wynosi albo w okresie 30 dni — przynaj-
mniej 10 os6b w przedsiebiorstwach zatrudniajacych nor-
malnie wiecej niz 20 a mniej niz 100 pracownikows;

B przynajmniej 10% pracownikow w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych normalnie przynajmniej 100 ale nie
wiecej niz 300 pracownikow;

B przynajmniej 30 osob w przedsiebiorstwach zatrudnia-
jacych normalnie 300 i wiecej pracownikow;

lub w okresie 90 dni, przynajmniej 20 osob, bez wzgledu

na liczbe pracownikow zatrudnianych normalnie w danych

przedsiebiorstwach.

(Dyrektywa zawiera rowniez liste przypadkéw, w ktorych jej stoso-
wanie moze zosta¢ wylaczone).

Pracodawca, ktéry zamierza dokonaé¢ zwolnienia grupowego po-
winien rozpoczaé konsultacje z przedstawicielami pracownikéw do-
starczajac im niezbednych informacji. Konsultacje takie maja na ce-
Iu ustalenie sposobéw 1 §rodkéw unikniecia zwolnien, gdy jest to
niemozliwe zmniejszenia liczby dotknietych nim oséb oraz tagodze-
nia ich skutkéw.

Oproécz ww. konsultacji pracodawca jest zobowigzany do poinfor-
mowania o zamiarze zwolnien oraz podjetych w celu ich przeciw-
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dzialania Srodkach wlasciwe wladze panstwowe. W zawiadomieniu
tym nalezy poda¢ informacje o przyczynach dokonywanych zwol-
nien, liczbie pracownikéw, ktérzy maja byé zwolnieni, liczbie pra-
cownikéw pracujacych a takze okresie w ktérym zwolnienia maja
by¢ przeprowadzone. Informacja ta musi by¢ podana na co naj-
mniej 30 dni przed planowana data zwolnien. Dyrektywa zobowia-
zuje stosowne wladze aby czas ten wykorzystaly na poszukiwanie
rozwiazania probleméw wynikajacych ze zwolnienia grupowego.
Gdyby jednak problemy wynikle z planowanych zwolnien nie mogty
by¢ rozwiazane w czasie tego poczatkowego okresu, wlasciwa wla-
dza, moze przedtuzy¢ ten okres do 60 dni.

Dyrektywa ta zostala wdrozona do polskiego ustawo-
dawstwa pracy na mocy ustawy z 13.3. 2003 r. o szczeg6lnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow, ktéora wejdzie
w zycie 1.1.2004 r.

5. ZAKAZ DYSKRYMINAC]I
ZE WZGLEDU NA PLEC

Zgodnie z artykulem 119 Traktatu Rzymskiego, kobiety 1 mez-
czyzni maja zagwarantowane rowne wynagrodzenie za jednakowa
prace. Ré6wnos§¢ ptacy bez dyskryminacji oznacza, ze:

B wynagrodzenie za prace w systemie akordowym bedzie usta-

lone na podstawie jednakowe] jednostki rozliczeniowej,

B wynagrodzenie za czas pracy bedzie jednakowe na tym sa-

mym stanowisku pracy.

Uzupelnienie tej deklaracji zostalo dokonane 10.2.1975 r. dy-
rektywa 75/117, dotyczaca zblizenia ustawodawstw Panstw
Czlonkowskich odnoszacych sie do stosowania zasady row-
nej placy dla mezczyzn i kobiet. Dyrektywa ta dotyczy zakazu
dyskryminacji w wynagrodzeniu zaréwno bezpoSredniej — co nie
wzbudzato wiekszych watpliwoéci — jak rowniez poSredniej. Ta dru-
ga wystepuje wowczas, gdy reguly stosowane wspélnie wobec kobiet
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1 mezczyzn w rzeczywisto$ci faworyzujg pracownikow jednej plei.
Sprawy zwiazane z tym rodzajem dyskryminacji sa szczegélnie
trudne do rozstrzygniecia, o czym $wiadczy przykladowo orzeczenie
Bilka Kaufhaus (170/84), w ktérym stwierdzono, ze pracodawca na-
ruszyl art. 119 Traktatu Rzymskiego przez wylaczenie pracowni-
kéw w niepelnym wymiarze czasu z zawodowych systeméw emery-
talnych, gdyz dotyczylo ono w znacznie wiekszym stopniu kobiet niz
mezczyzn. Trybunat réwniez stwierdzil, ze takie dziatanie nie byto-
by uznane za dyskryminujace, gdyby pracodawca udowodnit, ze wy-
laczenia uzasadnione byly wylacznie obiektywnymi przestankami,
nie majacymi nic wsp6lnego z plcig pracownikow.

Drugim dokumentem zwigzanym z niedyskryminacja jest wyda-
na 9.2.1976 r. dyrektywa 76/207, dotyczaca wprowadzania
w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w kwestiach dostepu do zatrudnienia, szkolenia zawodowe-
go i awansowania oraz warunkow pracy. (Zostata ona znoweli-
zowana na mocy dyrektywy 2002/73 z 23.9.2002 r., ktéra Panstwa
Cztonkowskie powinny wdrozyé¢ do 5.10.2005 r. Nowelizacja ta roz-
szerza pojecie dyskryminacji o zakaz molestowania seksualnego).

Artykuly 11 2 (1) dyrektywy 76/207 definiuja zakres obowiazy-
wania zasady rownego traktowania mezczyzn 1 kobiet 1 stanowia,
ze ,zakazana jest jakakolwiek dyskryminacja na gruncie pici, za-
réwno bezpos$rednia jak i poérednia, jezeli chodzi o dostep do za-
trudnienia, do szkolenia zawodowego, mozliwo§¢ awansowania
oraz jezeli chodzi o warunki pracy”. Artykut 2 (2) okresla, ze dyrek-
tywa nie wyklucza prawa panstwa czltonkowskiego do wytaczenia
z jej stosowania tych zaje¢ zawodowych, w ktorych ,ze wzgledu
na nature lub kontekst, w jakim sa wykonywane, pte¢ pracownika
stanowi czynnik decydujacy”.

W celu realizacji zasady réwnego traktowania, dyrektywa wska-
zuje dwa rodzaje obowiazkéw panstw czlonkowskich. Zgodnie z ar-
tykutami 3, 41 5, od panstw cztonkowskich wymaga sie wprowadze-
nia zakazu jakichkolwiek form dyskryminacji zaré6wno w ustawo-
dawstwie krajowym, jak i praktyce administracyjnej, oraz zastoso-
wania niezbednych mechanizméw ustawowych, zapewniajacych
przestrzegania tej zasady w uktadach zbiorowych oraz w indywidu-
alnych umowach o prace. Zas artykul 6 zobowigzuje panstwa czton-
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kowskie do wprowadzenia do krajowych systeméw prawnych nie-
zbednych uregulowan, ktére umozliwia wszystkim osobom uznaja-
cym, ze naruszono wobec nich zasade réwnosci, odwotanie sie
do niezaleznego sadu.

Jak wspomniano wyzej, artykul 2 (2) dyrektywy stanowi o zaje-
ciach zawodowych, a w opinii Trybunatu pojecie to nalezy definio-
wacé bardzo Scisle. Oznacza to, ze panstwo czlonkowskie nie moze
zakazaé kobiecie wykonywania pewnej pracy tylko dlatego, ze ja-
kie$ dzialania zwiazane z ta praca mogg by¢ prawnie zarezerwowa-
ne dla mezczyzn. Europejski Trybunal Sprawiedliwo$ci w sprawie
Johnson v Royal Ulster Constabulary (222/84) stwierdzit, ze fakt, iz
wzgledy bezpieczenstwa decyduja o tym, ze tylko policjanci ptci me-
skiej nosza bron palna, nie usprawiedliwia uniemozliwienia kobie-
tom pracy w policji. Tak wiec umowa Pani Johnson z Royal Ulster
Constabulary powinna by¢ przedtuzona, jezeli tylko jest praktycz-
nie mozliwe przekazanie jej wykonywania obowiazkdéw, ktore nie
wymagaja uzywania broni palnej.

Uzupelieniem wyzej oméwionych unormowan jest dyrekty-
wa 97/80 z 15.12. 1997 r. w sprawie ciezaru dowodu w przy-
padkach dyskryminacji ze wzgledu na pleé. Dokument ten
w art. 4 zobowiazuje Panstwa Czlonkowskie, aby przedsiewziely ko-
nieczne érodki w celu zapewnienia, ze — w przypadku oséb, ktore
uwazaja sie za pokrzywdzone na skutek niezastosowania wobec
nich zasady réwnego traktowania i wykaza przed sadem lub innym
wlaéciwym organem, iz zaistnialy fakty, na podstawie ktérych moz-
na domniemywac¢ dyskryminacje bezpo$rednia lub posrednig — cie-
zar przeprowadzenia dowodu, 1z naruszenie zasady réwnego trakto-
wania nie miato miejsca, spoczywa na pozwanym.

Wskazane wyzej dyrektywy zostaly wprowadzone
do polskiego ustawodawstwa na mocy ustawy z 24.08.
2001 r. nowelizujacej Kodeks pracy (Dz. U. Nr 128,
poz. 1405), ktora dodata do dziatu I Kodeksu pracy roz-
dzial II a zatytulowany Roéwne traktowanie kobiet
i mezczyzn.
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6. ZAKAZ DYSKRYMINAC)T ’
Z INNYCH PRZYCZYN NIZ PLEC

Unia Europejska, zobowiazala panstwa czlonkowskie — we
Wspdlnotowej Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéow
— do zwalczania kazdej formy dyskryminacji. W tym tez celu przy-
jeto w 2000 r. dwie dyrektywy, ktorych obowiazek wdrozenia prze-
widziano na 2003 r.:

® dyrektywe Nr 2000/43 z 29.6.2000 r. w sprawie wdroze-

nia zasady rownego traktowania os6b bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne, oraz

® dyrektywe Nr 2000/78 z 27.11. 2000 r. w sprawie usta-

nowienia ogoélnych ram réwnego traktowania
przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu.

Preambuta do dyrektywy 2000/43 wskazuje, ze w celu zapewnie-
nia rozwoju spoleczenstw demokratycznych i tolerancyjnych, po-
szczegblne dzialania dotyczace zwalczania dyskryminacji ze wzgle-
du na pochodzenie rasowe lub etniczne powinny wykraczaé poza za-
pewnienie dostepu do zatrudnienia lub prowadzenia dziatalno$ci
na wlasny rachunek.

Powyzsze dzialania powinny obejmowacé takie obszary, jak edu-
kacja, ochrona socjalna, wlaczajac w to ubezpieczenie spoleczne
1 opieke zdrowotna, $wiadczenia socjalne oraz dostep do doébr
1 ustug, jak 1 Swiadczenie débr 1 ustug. Jednakze w wyjatkowych
przypadkach dopuszczalne jest rézne traktowanie, gdy cechy zwia-
zane z pochodzeniem rasowym lub etnicznym stanowia istotny 1 de-
terminujacy wymog zawodowy, pod warunkiem istnienia uzasad-
nionego celu 1 zakresu tego wymogu.

Dyrektywa 2000/43 wyréznia dwa rodzaje dyskryminacji: bez-
posrednig 1 posrednia. Dyskryminacja bezposrednia ma miejsce
woweczas, gdy ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, da-
na osoba traktowana jest mniej korzystnie niz inna osoba znajduja-
ca sie lub mogaca sie znalezé w poréwnywalnej sytuacji. Do dys-
kryminacji posredniej dochodzi wtedy, gdy pozornie neutralne
postanowienie, kryterium lub praktyka przyczynia sie do stworze-
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nia szczegdlnie niekorzystnej sytuacji oséb o danym pochodzeniu
rasowym lub etnicznym w poréwnaniu z innymi osobami, chyba ze
to postanowienie, kryterium lub praktyka znajduje obiektywne
uzasadnienie w postaci udowodnionego celu, a Srodki osiagniecia te-
go celu sa odpowiednie 1 konieczne. Pod pojeciem dyskryminacji
uznaje sie réwniez molestowanie.
Zakaz dyskryminacji dotyczy:
B warunkow dostepu do zatrudnienia lub prowadzenia dziatal-
no$ci na wlasny rachunek,
B zasad awansowania,
B dostepu do poradnictwa zawodowego, szkolenia zawodowe-
go, doskonalenia zawodowego oraz przekwalifikowywania,
B zasad zatrudnienia, w tym warunkow rozwigzywania sto-
sunkéw pracy 1 wynagradzania,
B czlonkostwa w organizacjach pracodawcow 1 pracownikéw,
w tym korzy$ci ze strony tych organizacji,
B ochrony socjalnej, z uwzglednieniem ubezpieczenia spolecz-
nego oraz ochrony zdrowotnej,
B S$wiadczen socjalnych,
B dostepu do edukacji.

Panstwa czlonkowskie UE zostaly zobowiazane takze
do wprowadzenia odpowiednich procedur sadowych,
administracyjnych a takze koncyliacyjnych, ktére umoz-
liwilyby dochodzenie swoich praw przez osoby, ktore
uwazajg sie za pokrzywdzone z powodu nieprzestrzega-
nia zasady rownego traktowania.

Podobnie jak w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na pleé
ciezar dowodu, ze nie zaistniata dyskryminacja zostal przeniesiony
na pracodawce.

W dyrektywie 2000/78 wprowadzono natomiast zakaz dyskry-
minacji ze wzgledu na religie lub wiare, niepelnosprawno$é, wiek
lub orientacje seksualna. Stwierdza sie w niej jednak, ze dokument
ten nie narusza prawa ko$cioldw 1 organizacji niewyznaniowych
do ustalania wewnetrznych regul zwigzanych z zatrudnieniem.
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Nie stanowi dyskryminacji ré6zne traktowanie oséb, gdy
ze wzgledu na szczegdélny rodzaj zawodow lub warunki
ich wykonywania, pewne cechy stanowia istotne i deter-
minujgce wymagania zawodowe, pod warunkiem, ze cel
jest uzasadniony.

W przypadku oséb niepelnosprawnych pracodawcy powinni za-
stosowa¢ odpowiednie S§rodki, konieczne w danej sytuacji, aby
umozliwié¢ im dostep do zatrudnienia, wykonywania pracy, awanso-
wania, szkolenia, chyba ze naktadalyby nieproporcjonalnie duze ob-
ciazenia na pracodawce. Nie beda one uznane za nieproporcjonalne,
jezeli zostana wystarczajaco zrekompensowane $rodkami stosowa-
nymi w ramach polityki panstwowej, ktorej celem jest udzielenie
pomocy osobom niepelnosprawnym.

Rézne traktowanie ze wzgledu na wiek nie bedzie uwazane
za dyskryminujace, jezeli zostanie obiektywnie 1 rozsadnie uspra-
wiedliwione uzasadnionym celem, z uwzglednieniem polityki za-
trudnienia, sytuacji na rynku pracy 1 szkolen zawodowych, gdy
$rodki stuzace osiagnieciu tego celu sa odpowiednie i konieczne.

Problematyka zakazu dyskryminacji z innych powoddéw niz ptec
nie zostala dotychczas uregulowana w naszym kraju. Dlatego tez
w przestanym do Sejmu 25.11. 2002 r. projekcie nowelizacji Kodek-
su pracy, znalazly sie propozycje stosownych rozwiazan.

7. WYNAGRODZENIA PRACOWNIKOW

Zgodnie z art. 118 ust. 6 Traktatu Amsterdamskiego z 2.10.1997 r.,
z zakresu kompetencji Unii Europejskiej wytaczono problematyke
wynagrodzen pracownikéw. Nie oznacza to jednak, ze pewne jej ele-
menty nie zostaly uregulowane w szczegélowych dokumentach tej
organizacji. I tak Wspdlnotowa Karta Podstawowych Praw Socjal-
nych Pracownikéw zawiera zapis, iz pracownikom nalezy zapewnié
prawo do wynagrodzenia. Zgodnie z tym uprawnieniem, musza oni
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mie¢ gwarancje uzyskiwania sprawiedliwego wynagrodzenia za wy-
konywanag prace. Pojecie sprawiedliwego wynagrodzenia nalezy $ci-
§le potaczy¢ z pojeciem godziwego wynagrodzenie, ktore stato sie te-
matem szczegbélowych badan empirycznych w wielu krajach Europy
Zachodnie;.

Na podstawie tych badan ustalono, ze godziwe wynagro-
dzenie powinno zapewnié¢ godziwy poziom zycia zarow-
no pracownikowi jak i czlonkom jego rodziny, a wiec ma
charakter placy rodzinnej a nie indywidualnej. Jezeli
za$ chodzi o jego wysoko$é to wynosi¢ ono powinno
ok. 66% przecietnego wynagrodzenia, ustalonego dla ce-
16w statystycznych.

Ograniczenie sie w ustawodawstwie unijnym do tak minimalne-
go uregulowania kwestii wynagrodzen wynikato z bardzo praktycz-
nych przestanek. Stwierdzono, ze — z uwagil na rézny etap rozwoju
poszczegdlnych panstw cztonkowskich, a w §lad za tym bardzo zrdz-
nicowane poziomy wynagrodzen — niemozliwe jest wprowadzenie
jednolitych standardéw w tym zakresie w catej Unii Europejskie;j.
Niemniej niektore aspekty wynagradzania pracownikéw za prace
zostaly w szczegdtowy sposéb unormowane w przepisach wewnetrz-
nych tej organizacji. Pierwszym takim aktem jest omowiona wyzej
dyrektywa 75/117 z 10.2.1975 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
panstw czltonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwnego wy-
nagradzania pracujacych kobiet 1 mezczyzn.

Druga kwestig jest ochrona roszczen pracownikéow w przy-
padku niewyplacalno$ci pracodawcey, o ktorej stanowi dy-
rektywa 80/987 z 20.10.1980 r. (Dokument ten zostal bardzo sze-
roko znowelizowany na mocy dyrektywy z 23.9. 2002 r. Jednakze
Panstwa Czlonkowskie musza dostosowacé sie do jej postanowien do-
piero w trzy lata od opublikowania jej tekstu, a wiec do 8.10.2005 r.,
dlatego tez w niniejszym opracowaniu zostana oméwione zasady
obowiazujace obecnie).

Zgodnie z dyrektywa niewyplacalnosé zachodzi wtedy, gdy:

B zlozono wniosek o wszczecie postepowania dotyczacego majatku
pracodawcy w przypadku jego niewyplacalnosci oraz wtasciwa
wladza podjeta decyzje o wszczeciu postepowania lub
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B wlasciwa wladza stwierdzila ostateczne zamkniecie przedsie-
biorstwa, lub zakladu nalezacego do pracodawcy oraz niemoz-
no$¢ wszczecia postepowania ze wzgledu na niewystarczajace
w tym celu $rodki finansowe.

W przypadku zaistnienia niewyplacalnos$ci, instytucje
gwarancyjne powinny zaspokoié roszczenia pracowni-
kow dotyczace wynagrodzenia otrzymywanego na pod-
stawie umow o prace lub stosunku pracy za okres
przed ustalong data, zgodnie z zasadami zawartymi
w dyrektywie.

Panstwa czlonkowskie mogg ograniczy¢ wysoko$§é wyplacanych
kwot, jednak przy zagwarantowaniu minimalnej wyplaty wskaza-
nej w art. 4 dyrektywy. Data o ktorej mowa powyzej, moze by¢ usta-
lona w trojaki sposdb.

Po pierwsze data ta moze by¢ data wystapienia niewyptacalno-
$ci pracodawcy. W takim przypadku pracownikowi nalezy wyptacié
wynagrodzenie nalezne za 3 ostatnie miesiace umowy o prace lub
stosunku pracy w ciagu 6 miesiecy poprzedzajacych te date.

Po drugie datg moze by¢ data wypowiedzenia umowy o prace da-
nemu pracownikowi z powodu niewyplacalnosci pracodawcy. Wow-
czas pracownikowi nalezy wyplaci¢ wynagrodzenie nalezne za 3
ostatnie miesiace umowy lub stosunku pracy.

Po trzecie data ta jest data poczatku niewyplacalnosci praco-
dawcy albo zakonczenia umowy o prace lub stosunku pracy danego
pracownika z powodu niewyptacalnosci. W takim przypadku nalezy
zapewni¢ zaspokojenie roszczen o niewyplacone wynagrodzenie
za prace nalezne za 18 ostatnich miesiecy umowy o prace lub sto-
sunku pracy poprzedzajacych date poczatku niewyptacalnoéci pra-
codawcy albo date zakonczenia umowy o prace lub stosunku pracy
z powodu niewyplacalnosci pracodawcy.

Jednakze aby uniknaé wyplaty kwot wykraczajacych poza cel
spoteczny, zezwolono panstwom cztonkowskim na okreslenie gérne;j
granicy obowiazkowego zaspokojenia roszczen pracowniczych.
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Postanowieniom dyrektywy odpowiadaja w polskich przepisach:
rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej z 25.10.1934 r.
Prawo upadtoéciowe (Dz. U. z 1991 r. Nr 118, poz. 512. z pézn. zm.)
a od 1.10. 2003 r. ustawa Prawo upadloSciowe i1 naprawcze (Dz. U.
Nr 60, poz. 535) oraz ustawa z 29.12. 1993 r. o ochronie roszczen
pracowniczych w razie niewyptacalnoéci pracodawcy (Dz. U. z 1994
r. Nr 1, poz. 1 z pdzn. zm.), ktére przewiduja dwie formy ochrony
roszczen pracowniczych: w drodze przywileju, ktory reguluja prze-
pisy prawa upadlo$ciowego oraz w drodze instytucji gwarancyjnej
(o ktorej] mowa jest w we wspomnianej] wyzej ustawie o ochronie
roszczen pracowniczych).

Unormowania zwigzane z problematyka wynagrodzen znajduje-
my takze w dyrektywie 91/533 z 14.10. 1991 r. w sprawie obowiaz-
ku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warun-
kach stosowanych do umowy lub stosunku pracy, ktéra zobowiazu-
je pracodawcéw do informowania pracownikéw o czestotliwoscl wy-
ptacania wynagrodzen.

8. CZAS PRACY
I URLOPY WYPOCZYNKOWE

Regulacje zwiazane z innymi aspektami wynagrodzen zostaty
pozostawione do swobodnej decyzji panstw cztonkowskich.

Problematyka szeroko rozumianego czasu pracy, a wiec
uwzgledniajaca zaréwno kwestie norm czasu pracy jak 1 urlopow
wypoczynkowych znalazta swoje odzwierciedlenie we Wspélnotowe;j
Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, ktérej
punkt 7 wskazuje, ze w ramach tworzenia rynku wewnetrznego po-
winno zmierzaé sie do poprawy warunkow zycia 1 pracy pracowni-
kéw w tym m.in. poprzez zblizenie poziomu i podnoszenie standar-
déw w zakresie wymiaru 1 organizacji czasu pracy. Zas w punkcie 8
moéwi sie, ze kazdy pracownik ma prawo do cotygodniowego wypo-
czynku oraz corocznego platnego urlopu, ktérych ditugo$é powin-
na by¢ stopniowo wyréwnywana przy jednoczesnym podnoszeniu
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na wyzszy poziom. Najszerzej jednak temat ten zostat uregulowany
w dyrektywie 93/104 z 23.11.1993 r. dotyczacej niektoérych
aspektéw organizacji czasu pracy, ktorej zakres przedmiotowy
zostal rozszerzony na mocy dyrektywy 2000/34 z 22.6.2000 r.
Dyrektywa okreéla minimalne wymagania dotyczace organiza-
¢ji czasu pracy, ktére to pojecie obejmuje:
B minimalny okres odpoczynku w ciggu doby 1 tygodnia,
przerwy w pracy,
maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy,
zasady pracy nocnej oraz zmianowej,
harmonogramy pracy,
urlopy roczne.

Art. 3 dyrektywy gwarantuje pracownikom minimalny
okres odpoczynku w wymiarze 11 nieprzerwanych go-
dzin w okresie 24 godzin.

Jezeli czas pracy jest dluzszy niz 6 godzin, to wowczas pracow-
nik jest uprawniony do przerwy na odpoczynek, ktorej dlugos$é
1 warunki przyznania powinny by¢ ustalone w ukltadach zbioro-
wych, porozumieniach zawieranych miedzy pracodawcami i pra-
cownikami lub przy ich braku, w ustawodawstwie krajowym. Po-
nadto w art. 8 zobowiazano panstwa czlonkowskie do zapewnienia,
aby normalny czas pracy nie przekraczal srednio 8 godzin w okre-
sie 24 godzin.

Zgodnie z art. 5 dyrektywy w kazdym okresie siedmiu
dni przysluguja pracownikowi co najmniej 24 godziny
nieprzerwanego odpoczynku, do ktérego nalezy do-
daé 11 godzin odpoczynku dobowego.

W pierwotnej wersji dyrektywy zapis ten byl rozszerzony o wska-
zanie, ze minimalny czas odpoczynku powinien obejmowac niedzie-
le. Postanowienie to zostato wykreslone na mocy dyrektywy 2000/34.
Mimo tego zabiegu legislacyjnego nadal istnieje w Unii Europejskiej

30



spor czy zgodne z jej przepisami jest wprowadzenie zakazu pracy
w niedziele. Jak stwierdzaja to organy kontrolne Unii taki zakaz nie
moze by¢ uznany za niezgodny z wyrazona w art. 30 Traktatu Rzym-
skiego (art. 28 Traktatu Amsterdamskiego) zasada wolnoséci handlu.
Potwierdzit to Europejski Trybunat Sprawiedliwo$ci w sprawie Sto-
ke-on-Trent City Council v. B & Q (C-306/88), w ktorej orzekl, ze za-
kaz prowadzenia dziatalno$ci handlowej w niedziele nie wprowadza
ograniczen iloSciowych w przywozie towaréw oraz nie wywiera ujem-
nego wptywu na zasade swobody przeptywu towaréw, uwazana za je-
den z fundamentéw wspdlnego rynku w Europie. Za§ w orzeczeniu
Torfaen Borough Council v. B & Q plc (C-145/88) Trybunat wskazat,
ze zakazy 1 zezwolenia prowadzenia dzialalnoéci handlowej w nie-
dziele odzwierciedlaja polityczne, spoleczne i gospodarcze preferen-
cje przyjmowane w panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej, od-
powiadajace narodowym 1 regionalnym upodobaniom cywilizacyj-
nym. Wywieraja one decydujacy wplyw na podejmowanie decyzji
w sprawach ustanawiania zakazow pracy w niedziele.

Maksymalny tygodniowy wymiar czasu pracy, zostal
okreslony na poziomie 48 godzin w kazdym okresie 7
dni, wliczajac w to prace w godzinach nadliczbowych.

Nalezy jednak wskazaé, ze w dyrektywie nie wskazano innych
ograniczen. Dlatego tez nadal dopuszczalna jest rézna praktyka
w tym zakresie. I tak w Niemczech mozna pracowaé 2 godziny
nadliczbowe dziennie, nie dluzej niz przez 30 dni w roku, z zacho-
waniem maksymalnie 48 godzin. We Francji jest dopuszczalne 9
nadgodzin w tygodniu, ale nie wiecej niz 130 godzin w roku bez ze-
zwolenia. W Belgii limit wynosi 65 godzin w ciggu 3 miesiecy, zas
Wilochy 1 Wielka Brytania nie wprowadzily zadnych uregulowan
w tym zakresie. Jezeli chodzi o dopuszczalne normy dobowe to
w praktyce panstw rowniez widaé rozbieznos$ci. Dania 1 Wielka
Brytania nie reguluja tej problematyki, 12 godzin obowiazuje
w Belgii, Francji, Grecji Irlandii, 9 godzin w Hiszpanii a 10 godzin
w pozostalych krajach.
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Paragraf 3 artykulu 2 dyrektywy wskazuje, ze czas nocny
oznacza okres nie krétszy niz 7 godzin, okre§lony w pra-
wie krajowym, ktory musi obejmowaé w kazdym przy-
padku czas miedzy péolnoca a 5.00. Normalny czas pracy
pracownikéw pracujacych w nocy nie moze przekraczaé
przecietnie 8 godzin w kazdym okresie 24 godzin.

Natomiast pracownicy pracujacych w nocy, ktérych praca jest
zwiazana ze szczegbélnym ryzykiem lub ciezkim napieciem fizycz-
nym lub psychicznym, nie moga pracowac dtuzej niz 8 godzin w kaz-
dym okresie 24 godzin, podczas ktérego wykonuja prace. Dyrekty-
wa wskazuje ponadto, ze pojecie praca zwigzana ze szczegllnym ry-
zykiem lub ciezkim fizycznym lub psychicznym napieciem, powinno
zosta¢ zdefiniowane w ustawodawstwie i/lub praktyce krajowej,
uktadach zbiorowych pracy badz tez porozumianiach zawartych
przez partneréw spolecznych, po wzieciu pod uwage skutkow i ryzy-
ka nierozerwalnie zwiazanych z praca w porze nocnej.

Zgodnie z art. 11 dyrektywy pracodawcy regularnie zatrud-
niajacy pracownikow w porze nocnej sa zobowiazani, na ich wnio-
sek, do informowania o tym fakcie kompetentnych wtadz. Praco-
dawcy zatrudniajacy pracownikow w porze nocnej zostali takze
zobowigzani do:

B dokonywania oceny ich stanu zdrowia przed zatrudnieniem

oraz okresowo w trakcie trwania zatrudnienia,

B przeniesienia ich, w miare mozliwoéci, do pracy w ciagu

dnia, w przypadku stwierdzenia problemoéw ze zdrowiem po-
wstalych w wyniku wykonywania pracy w nocy.

Dyrektywa w sposob bardzo elastyczny podchodzi
do kwestii okreséow rozliczeniowych czasu pracy. I tak
w przypadku odpoczynku tygodniowego okres rozlicze-
niowy nie powienien przekraczac¢ 14 dni. Jezeli za$ cho-
dzi o maksymalna tygodniowa norme czasu pracy, to
okres rozliczeniowy nie moze przekraczaé 4 miesiecy.
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Zapis ten spowodowal nowelizacje Kodeksu pracy dokonang
ustawa z 26.7.2002 r. (Dz. U. Nr 135, poz. 1146).

Od wskazanych wyzej zasad odpoczynku dobowego, przerw
w pracy, wypoczynku tygodniowego, czasu pracy w nocy jak réwniez
okres6w rozliczeniowych, ustawodawca unijny dopuscil mozliwoéé
wprowadzania, na mocy ustawodawstwa krajowego, uktadéw zbio-
rowych pracy lub tez porozumien zawartych miedzy partnerami
spotecznymi, licznych odstepstw. Z jednej strony wskazuje sie tutaj
na wylaczenia podmiotowe, takie jak kadra kierownicza, czy pra-
cownicy bedacy czlonkami rodziny. Z drugiej za$ przedmiotowe, wy-
nikajace ze specyfiki pracy. Wymieniono tutaj m. in:

B dziatalno$é¢ zawodowa, gdy duza odlegloéé dzieli miejsce pra-
cy 1 miejsce zamieszkania pracownika lub gdy w duzej odle-
glosci znajdujq sie rézne miejsca pracy pracownika,

B dzialalno$¢ zwiazana z nadzorem, ochrona 1 stala obecnoscia
w celu ochrony mienia 1 0s6b, w szczegblnosci przez strazni-
kéw, dozorcow lub firmy ochroniarskie,

B przypadki dziatalno$ci powodujacej konieczno$é zapewnie-
nia ciaglo§ci obstugi lub produkeji, w szczegélnosci w odnie-
sieniu do:

a)

b)
©)
d)
e)

f)

g)
h)
1)
b))

stuzb zwiazanych z przyjmowaniem, leczeniem i/lub za-
biegami w szpitalach lub podobnych zaktadach, wtacza-
jac w to lekarzy stazystow,

pracownikow wiezien,

pracownikow portéw 1 lotnisk,

stuzb prasowych, radia, telewizji, produkcji filméw,
pracownikow poczty 1 telekomunikacji, pogotowia ratun-
kowego, strazy pozarnej lub ochrony cywilne;j,

stuzb produkcji, przesytania i dystrybucji gazu, wody lub
elektrycznoéci, oczyszczania miasta, wywozenia odpa-
déw oraz spalarni Smieci,

branz przemystowych, w ktérych proces produkcji nie
moze by¢ przerwany ze wzgledéw technicznych,
dziatalno$ci badawczo — rozwojowej,

rolnictwa,

pracownikéw zajmujacych sie transportem pasazeréw
w komunikacji miejskiej,

33



B w przypadkach przewidywanego wzrostu dziatalnosci,
w szczegdlnosel w:
a) rolnictwie,
b) turystyce,
¢) ustugach pocztowych,

B w przypadkach oséb pracujacych w transporcie kolejowym.

Minimalny wymiar urlopu wynosi 4 tygodnie i nie moze
zostac zastapiony ekwiwalentem za wyjatkiem przypad-
kow ustania stosunku pracy.

Drugim niezwykle istotnym dokumentem dotykajacym w istot-
ny sposob problematyki czasu pracy jest dyrektywa 97/81
z dnia 15.12.1997 r. dotyczaca Porozumienia Ramowego o pra-
cy w niepelnym wymiarze czasu pracy. Jej celem jest wyelimi-
nowanie dyskryminacji dotyczace] pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Z drugiej strony ma ona za za-
danie ulatwienie dzialan rozszerzajacych mozliwo$ci pracy w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy na zasadach dobrowolnos$ci oraz
wspieranie elastyczne) organizacji czasu pracy, w sposob uwzgled-
niajacy potrzeby zaréwno pracodawcow jak 1 pracownikéw. Dyrek-
tywa ta zobowigzuje pracodawcow, o ile jest to mozliwe, do uwzgled-
niania wnioskéw pracownikéw o zmiane zatrudnienia w pelnym
wymiarze czasu na prace w mniejszym wymiarze lub na odwrot.
O wskazanych wyzej mozliwoéciach pracodawca jest zobowiazany
poinformowaé pracownikéw oraz ich przedstawicielstwo. Ponadto
pracodawcy zostali zobowigzani do budowania struktur organiza-
cyjnych w zakltadach pracy w sposéb umozliwiajacy wykonywanie
pracy na wszystkich stanowiskach pracy w niepelnym wymiarze
czasu, w tym takze na stanowiskach kierowniczych.

Wyzej wskazane uregulowania zostaly uwzglednione w projek-
cie nowelizacji Kodeksu pracy, ktory zostal skierowany do Sej-
mu 25.11.2002 r.
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9. UPRAWNIENIA KOBIET W CIAZY
I KARMIACYCH

Zasady zatrudniania oraz ochrony kobiet w ciazy 1 karmia-
cych zostaly szczegdétowo uregulowane w dyrektywie 92/85
z 19.10.1992 r., dotyczacej wprowadzenia $rodkow niosa-
cych poprawe zdrowia i bezpieczenstwa pracy pracownic
w ciazy i tych, ktore niedawno rodzily lub karmia piersia.
Regulacje europejskie przewiduja obowiagzek udzielenia nieprze-
rwanego urlopu macierzynskiego w wymiarze 14 tygodni.
Przy czym urlop ten musi obowiazkowo obejmowaé co najmniej 2
tygodnie, udzielone przed i/lub po porodzie. W przypadku prac,
ktére moga stanowi¢ zagrozenie dla pracownic w ciazy 1 ktére zo-
staly wymienione w zalaczniku do dyrektywy, pracodawca jest zo-
bowiazany dokonac oceny charakteru, stopnia 1 czasu wystepowa-
nia takiego ryzyka. O wynikach tych ustalen nalezy poinformo-
waé pracownice korzystajace z ochrony oraz te, ktére wedlug
wszelkiego prawdopodobienstwa zostana objete ochrona. Ponadto
nalezy poinformowac je o érodkach, jakie zastosowano dla prze-
ciwdzialania ujemnym nastepstwom wykonywanej pracy dla ich
zdrowia. Informacje te nalezy takze przekazaé przedstawiciel-
stwu pracowniczemu lub organizacjom reprezentujacym interesy
pracownic objetych ochrona.

Gdy wyniki oceny ryzyka wskazuja na zagrozenie bez-
pieczenstwa lub zdrowia albo na ujemny wplyw na cigze
lub karmienie piersia, pracodawca zobowigzany jest
do podjecia stosownych dzialan dla unikniecia tego ro-
dzaju zagrozen przez czasowa zmiane warunkow pracy
i/lub czasu pracy danej pracownicy albo tez przeniesie-
nie jej na inne stanowisko.
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Jezeli takie dzialania sa obiektywnie niemozliwe, pracownicy
przyshuguje urlop na caly okres niezbedny dla ochrony jej bezpie-
czenstwa lub zdrowia.

Dyrektywa zawiera réwniez wykaz czynnoéci, ktére sa catko-
wicie zakazane do wykonywania przez kobiety w ciazy oraz kar-
miace piersia.

Zgodnie z artykulem 7, pracownice w ciazy oraz w okresie
po urodzeniu dziecka (okresSlonym w ustawodawstwie krajowym)
nie moga by¢ zobowiazane do wykonywania pracy w porze nocnej
— pod warunkiem przedstawienia zaSwiadczenia lekarskiego
stwierdzajacego, ze jest to niekorzystne dla ich bezpieczenstwa
1 zdrowia. W przypadku, gdyby kobieta wykonywata taka prace
przed zajsciem w ciaze nalezy albo przenies$é ja do innej (dziennej)
pracy albo udzieli¢ urlopu lub przedtuzyé¢ urlop macierzynski
w przypadku, gdy przeniesienie takie nie jest technicznie i/lub
obiektywnie mozliwe, badZ zadanie takiego przeniesienia nie ma
nalezytego uzasadnienia.

Jezeli kobieta w ciazy musi poddac sie badaniom lekarskim, kto-
re nie moga odby¢ sie poza godzinami pracy, woéwczas pracodawca
jest zobowiazany zwolni¢ ja na te badania bez obnizania z tego ty-
tulu wynagrodzenia.

Dyrektywa 92/85 w art. 10 zobowiazuje panstwa czlon-
kowskie do zastosowania niezbednych srodkow zakazu-
jacych rozwiazywania umoéw o prace z pracownicami
w okresie od poczatku ciazy do konca urlopu macie-
rzynskiego, z zachowaniem wyjatkowych przypadkow
nie zwiazanych z ich stanem, przewidzianych w ustawo-
dawstwie i/lub praktyce krajowej. Koniecznym warun-
kiem zwolnienia jest jednak uzyskanie zgody wtlasci-
wych wiladz.

Roéwniez 1 w przypadku tej dyrektywy osoby, ktére czuja sie dys-
kryminowane, powinny mie¢ prawo dochodzenia roszczen przed or-
ganamil wymiaru sprawiedliwosci.
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10. UPRAWNIENIA
OPIEKUNOW DZIECI

Szczegblne uprawnienia dla opiekunéw dzieci zostaty uregulo-
wane w dyrektywie 96/34, dotyczacej Porozumienia Ramo-
wego o urlopie wychowawczym. Dokument ten zapewnia pra-
cujacym mezczyznom 1 kobietom indywidualne prawo do rodziciel-
skiego urlopu wychowawczego z tytutu urodzenia lub adopcji dziec-
ka w celu umozliwienia im opieki nad tym dzieckiem, w wymiarze
co najmniej 3 miesiecy, przystugujacego do chwili osiagniecia przez
dziecko wieku okreslonego przez panstwo cztonkowskie, mieszcza-
cego sie w przedziale od urodzenia do 8 lat. Prawo do takiego urlo-
pu powinno by¢ zasadniczo przyznawane jako prawo, ktérego nie
mozna sie zrzec. Po zakonczeniu urlopu pracownicy maja prawo
powrotu na to samo stanowisko, a jesli nie jest to mozliwe, na sta-
nowisko réwnorzedne lub podobne, zgodne z warunkami umowy
o prace lub charakterem stosunku pracy.

Dyrektywa gwarantuje takze pracownikom czas wolny od pracy
w przypadkach uzasadnionych sita wyzsza w zwiazku z choroba lub
wypadkiem w rodzinie, powodujacymi konieczno$¢ natychmiasto-
wej nieobecno$ci pracownika.

Drugim dokumentem dotyczacym omawianej problematyki jest
zalecenie 92/241 z 31.3.1992 r. w sprawie opieki nad dzieémi.
Akt ten wskazuje jednoznacznie na konieczno§é prowadzenia przez
panstwa czlonkowskie dziatan:

B umozliwiajacych rodzicom, ktérzy pracuja, ucza sie lub ksztat-
cq zawodowo w celu uzyskania zatrudnienia lub poszukuja
zatrudnienia lub mozliwos$ci uczenia sie lub ksztatcenia zawo-
dowego w celu uzyskania zatrudnienia, mozliwie szerokiego
dostepu do lokalnych ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi,

B wspierajacych réznorodne ustugi zwigzane z opieka nad
dzieémi,

B zachecajacych stuzby organizujace ustugi zwigzane z opieka
nad dzie¢mi do $cistej wspétpracy z rodzicami 1 samorzada-
mi lokalnymi w celu zaspokajania potrzeb rodzicow,
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B zachecajacych wladze krajowe, regionalne lub lokalne, part-
nerow spolecznych do udzielania finansowego wsparcia
przy tworzeniu i/lub dziataniu stuzb zajmujacych sie opieka
nad dzieémi.

Ponadto Panstwa czlonkowskie zostaly zobowiazane takze
do wspierania mezczyzn w wychowywaniu 1 opiece nad dzie¢mi,
tak aby upowszechnié¢ oraz zwiekszy¢ ich udzial w wypelnianiu
obowiazkoéw rodzicielskich, a kobietom umozliwi¢ wiekszy dostep
do rynku pracy.

11. OCHRONA PRACY DZIECI
I MLODOCIANYCH

Problematyka pracy dzieci i mlodocianych znalazta swoje odzwier-
ciedlenie w punktach 20-23 WKPPSP, oraz w dyrektywie 94/33
z dnia 22.7.1994 r. dotyczacej ochrony mlodocianych w pra-
cy. Artykut 1 dyrektywy stanowi, ze ,minimalny wiek dopuszczenia
do pracy lub zatrudnienia nie bedzie nizszy niz minimalny wiek,
w ktorym konczy sie, okreslone przez ustawodawstwo krajowe, obo-
wiazkowe nauczanie, a w kazdym wypadku nie nizszy niz 15 lat”.
Powyzszego wymogu nie stosuje sie jednak w przypadku:

a) dzieci podlegajacych obowiazkowi szkolnemu w dziatalnosci
kulturalnej, artystycznej, sportowej lub reklamowej, o ile nie
szkodzi to ich zdrowiu, bezpieczenstwu 1 nie utrudnia
uczeszezania do szkoty,

b) dzieci podlegajacych obowiazkowi szkolnemu w wieku co
najmniej 14 lat, pracujacych w systemie laczacym prace
1 ksztatcenie lub w systemie odbywania stazu w przedsie-
biorstwie, pod warunkiem, ze praca taka jest wykonywa-
na zgodnie z warunkami ustalonymi przez wlasciwe wiadze,

c) dzieci, podlegajacych obowiazkowi szkolnemu w wieku co
najmniej 14 lat wykonujacych prace lekka inng niz wskaza-
na w punkcie a.
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Dzieci, o ktérych mowa w punktach b 1 ¢ majg prawo do mini-
malnego okresu wypoczynku w wymiarze 14 godzin, nastepujacych
po sobie kolejno w kazdym okresie 24 godzin, oraz co najmniej 2 dni
wypoczynku w tygodniu, ktére w miare mozliwo$ci powinny naste-
powac kolejno po sobie.

Czas pracy pracownikéw mtodocianych podlegajacych obowiaz-
kow1 szkolnemu wynosi:

B do 8 godzin dziennie 1 40 tygodniowo w przypadku pracy wy-

konywanej w systemie taczacym prace z wyksztatceniem lub
w systemie odbywania stazu w przedsiebiorstwie,

B do 2 godzin w dniu nauki i 12 godzin tygodniowo w przypad-
ku pracy wykonywanej w czasie roku szkolnego poza godzi-
nami przeznaczonymi na nauke w szkole. Jednakze dzienny
czas pracy nie moze przekroczy¢ 7 godzin (8 godzin w przy-
padku mtodocianych powyzej 15 lat),

B do 7 godzin dziennie i 35 godzin tygodniowo w przypadku
pracy wykonywane] w okresie co najmniej tygodnia, kiedy
nie ma zaje¢ szkolnych. (Limit ten moze byé¢ podniesiony
do 8 godzin dziennie i 40 tygodniowo w przypadku mtodocia-
nych powyzej 15 roku zycia),

B do 7 godzin dziennie i 35 tygodniowo w przypadku pracy lek-
kiej, wykonywanej przez pracownikéw mlodocianych podle-
gajacych obowiazkowi szkolnemu, ktérzy zgodnie z ustawo-
dawstwem krajowym, nie podlegaja pelnemu obowigzkowi
szkolnemu.

Czas poswiecony na ksztalcenie liczy sie jak czas pracy.
Gdy natomiast mlodociany jest zatrudniony przez wiecej
niz jednego pracodawce, czas pracy u tych pracodawcow
podlega kumulacji.

Pracownicy mlodociani podlegajacy obowiazkowi szkolnemu nie
moga pracowacé miedzy godzinami 20.00 a 6.00, za§ mtodociani nie
podlegajacy takiemu obowigzkowi miedzy 22.00 a 6.00 lub mie-
dzy 23.00 a 7.00. Przy czym w stosunku do tej drugiej grupy, mozli-
we sg odstepstwa, z tym ze zawsze zakazane jest zatrudnianie mie-
dzy godzina 24.00 a 4.00.

39



W kazdym okresie 24 godzin, pracownicy mlodociani sg upraw-
nieni do wypoczynku trwajacego co najmniej 12 nastepujacych po so-
bie godzin.

Zgodnie z art. 12 dyrektywy, w przypadku gdy dzienny czas pra-
cy jest dluzszy niz 4,5 godziny, mtodociani uprawnieni sa do prze-
rwy wynoszacej co najmniej 30 minut, ktora, jezeli jest to mozliwe,
winna by¢ nieprzerwana.

Dyrektywa wskazuje rowniez szczegdtowe obowiazki pracodawcy
w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw mto-
docianych, do ktérych w pierwszej kolejnosci zaliczono dokonywanie
oceny zagrozen zwiazanych z praca, w szczegdlno$ci w zakresie:

B wyposazenia 1 zaprojektowania miejsca pracy 1 stanowiska

pracy,

B charakteru, stopnia 1 okresu narazenia na czynniki fizyczne,

biologoczne 1 chemiczne,

B formy, zakresu i1 korzystania z wyposazenia pracy,

B proceséw pracy i organizacji pracy,

B poziomu szkolenia.

Pracownicy mtodociani musza podlegaé¢ ponadto bezptatnym ba-
daniom lekarskim 1 kontroli zdrowia oraz by¢ informowani o mozli-
wych zagrozeniach. Nie moga by¢ takze zatrudniani przy pracach
szkodliwych 1 niebezpiecznych, ktérych wykaz musi zostaé ustalony
przez ustawodawce krajowego.

Kazdy mlodociany powinien otrzymaé sprawiedliwe wynagro-
dzenie, zgodnie z praktyka krajowa.

WEKPPSP wskazuje na koniecznosé podjecia odpowiednich dzia-
lan w celu dostosowania zasad prawa pracy dotyczacych pracowni-
kéw mlodocianych do wymogdéw zwiazanych z ich rozwojem i potrze-
bami ksztalcenia zawodowego oraz dostepu do pracy.

Omoéwione wyzej regulacje obowigzujace w Unii Europejskiej zo-
staly w znacznej mierze wprowadzone do Kodeksu pracy, na mocy no-
welizacji dokonanej ustawa z 24.8. 2001 r. (Dz. U. Nr 128, poz. 1405).

Nie wprowadzono jedynie do polskiego ustawodawstwa przepi-
sow dotyczacych zasad zatrudniania dzieci w dzialalnoéci kultural-
nej, artystycznej, sportowej lub reklamowej. Dlatego tez w przesta-
nym do Sejmu 25.11.2002 r. projekcie nowelizacji Kodeksu pracy,
znalazla sie rdwniez propozycja stosownej regulacji.
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Watpliwosci, z punktu widzenia wymaganej przez przepisy eu-
ropejskie sprawiedliwosci, wzbudza natomiast okreslona przepisa-
mi polskimi wysoko$¢ wynagrodzen wyptacanych mlodocianym
w okresie przygotowania zawodowego.

12. DELEGOWANIE PRACOWNIKOW

Wprowadzenie Jednolitego Rynku Europejskiego 1 likwidacja
barier odnoénie swobody przeptywu pracownikéw 1 ustug spowodo-
walo konieczno§¢ wprowadzenia ujednoliconych zasad dotyczacych
przemieszczania sie w celu wykonywania pracy. W tym tez ce-
lu 16.12.1996 r. zostala przyjeta dyrektywa 96/71 dotyczaca
delegowania pracownikéw, wykonywanego w ramach
$wiadczenia uslug.

Dyrektywa znajduje zastosowanie do przedsiebiorstw majacych
siedzibe w Panstwie Cztonkowskim, ktére delegujq swoich pracow-
nikéw, w ramach $wiadczenia ustug, do pracy w innym panstwie
cztonkowskim. Warunkiem jest aby przedsiebiorstwa podejmowaty
jedno z nastepujacych dziatan:

B delegowaly pracownikow, na swdj wlasny rachunek i pod swo-

im kierownictwem, w ramach umowy zawartej miedzy przed-
siebiorstwem wysylajacym a odbiorcg $wiadczenia ustug, o ile
istnieje stosunek pracy miedzy przedsiebiorstwem wysylaja-
cym a pracownikiem,

B delegowaly pracownikéw do zaktadu lub przedsiebiorstwa
nalezacego do grupy, o ile istnieje stosunek pracy miedzy
przedsiebiorstwem wysytajacym a pracownikiem,

B delegowatly, jako agencja pracy czasowej, pracownikow
do przedsiebiorstwa korzystajacego, o ile istnieje stosunek
pracy miedzy agencja wysylajaca a pracownikiem.

Jezeli chodzi o warunki zatrudnienia to pracownicy delegowani

musza mie¢ zagwarantowane na poziomie obowigzujacym w pan-
stwie w ktérym wykonuja prace nastepujace warunki pracy:
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maksymalna dlugo$é¢ okreséw pracy i minimalna dlugosé
okres6w wypoczynku,

minimalna dtugoéé corocznych ptatnych urlopéw,

stawke minimalnego wynagrodzenia, w tym zwiekszona, staw-
ke za prace w godzinach nadliczbowych,

zasady oddania pracownika do dyspozycji, szczegélnie przez
agencje pracy czasowej,

bezpieczenstwo, zdrowie 1 higiene pracy,

érodki ochronne stosowane do warunkéw pracy i zatrud-
nienia kobiet w cigzy, karmigcych piersia, dzieci 1 mtodo-
cianych,

réwno§¢ traktowania koniet 1 mezczyzn, oraz inne postano-
wienia dotyczace niedyskryminacji.

Wskazane wyzej warunki uméw o prace moga wynikaé albo
z przepisOw powszechnie obowigzujacych (ustawy, akty wykonaw-
cze), albo uktadow zbiorowych pracy, orzeczen arbitrazowych, oglo-
szonych jako majace powszechne zastosowanie

Postanowienia dotyczace minimalnego urlopu oraz stawki mini-
malnego wynagrodzenia nie dotycza jednak, z pewnymi wskazany-
mi w dyrektywie wytaczeniami, przypadku oddelegowania pracow-
nikéw do prac montazowych jezeli dlugoéé okresu oddelegowania
nie przekracza oSmiu dni.

Dokument zezwala takze, aby wladze krajowe, po zasie-
gnieciu opinii partnerdow spolecznych, zdecydowaly
w wymienionych w niej sytuacjach, o niestosowaniu nie-
ktoérych zawartych w niej zasad, w tym zwlaszcza odno-
$nie gwarancji wynagrodzenia minimalnego.

W celu wdrozenia dyrektywy Panstwa cztonkowskie zostaly zo-
bowiazane ponadto do:
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macje dotyczace miedzynarodowego oddawania pracowni-
kow do dyspozycji, w tym jezeli chodzi o oczywiste naduzy-
wanie lub przypadki miedzynarodowych dziatan, co do ktoé-
rych istnieje domniemanie pozostawania w sprzecznos$ci
Z prawem,

B podejmowania odpowiednich §rodkéw, aby informacje dotycza-

ce warunkow pracy 1 zatrudnienia, byly powszechnie dostepne,

B wprowadzenia procedur, ktére mozna stosowaé w przypad-

ku, gdy postanowienia dyrektywy nie sa przestrzegane.

W celu wdrozenia omawianej dyrektywy w ustawodawstwie pol-
skim ustawa z dnia 24.8.2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz. U. Nr 128, poz. 1405),
dodano w dziale IT Kodeksu pracy nowy dzial II a, ktory ma wejsc¢
w zycie w momencie wstapienia przez Polske do Unii Europejskiej.
Dzial ten ulegnie jednak pewnym zmianom, ktére zostaty przedsta-
wione pod obrady Parlementu w projekcie nowelizacji Kodeksu pra-
cy z 25.11.2002 r.

13. REGULACJE DOTYCZACE
ZBIOROWEGO PRAWA PRACY

Zbiorowe prawo pracy nie zostalo szczegdlnie szeroko uregulo-
wane w prawie europejskim. W praktyce jedynym aktem, ktory
w sposOb szerszy odnosi sie do tej problematyki (za wyjatkiem par-
tycypacji pracowniczej), jest Wspdlnotowa Karta Podstawowych
Praw Socjalnych Pracownikéw, ktéra w duzej mierze opiera sie
na konwencjach MOP.

Dodatkowo nalezy wskazaé, iz art. 2 pkt 6 Protokolu
w sprawie Polityki Spolecznej z Maastricht (obecnie
art. 117 pkt 6 Traktatu Amsterdamskiego), wylaczyl
z kompetencji prawa europejskiego problematyke zasad
zrzeszania sie, strajku i lokautu.
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W ostatnim jednak czasie tak rygorystyczne podejScie zostato
ztagodzone, bowiem projekt Konstytucji Unii Europejskiej przyjety
przez Parlament Europejski 10.2. 1994 r. zawierat w tytule VIII za-
tytulowanym ,Prawa czlowieka gwarantowane przez Unie” gwa-
rancje wolnoéci stowarzyszen, oraz kolektywne prawa socjalne tacz-
nie z prawem do strajku. Podobne postanowienia znajdujemy
w Karcie Podstawowych Praw Unii Europejskiej, przyjetej na szczy-
cie w Nicei, w grudniu 2000 r.

Jak wiec widaé, brak stosownych uregulowan nie oznacza, ze
problematyka zbiorowego prawa pracy jest poza obszarem zaintere-
sowan Unii.

Ponadto nalezy podkres§lié, ze w trzech dziedzinach
zbiorowe stosunki pracy zostaly uregulowane w prawie
wtéornym Unii Europejskiej. Sa to: uklady zbiorowe pra-
cy, partycypacja pracownicza oraz dialog spoleczny za-
rowno na szczeblu krajowym, jak i unijnym.

Na mocy aktéw statutowych Unii Europejskiej jej organy powin-
ny promowac zawieranie ukladéw zbiorowych na szczeblu europej-
skim. Opierajac sie na tych postanowieniach 31.10.1991 r. zawarty
zostal w Brukseli, uktad miedzy Konfederacja Pracodawcow 1 Prze-
mystoweéow Europy (UNICE), Europejskim Centrum Przedsie-
biorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacja Zwiaz-
kéow Zawodowych (ETUC), ktory stworzyl podstawy prawne do za-
wierania europejskich uktadéw zbiorowych pracy. Przyznal on za-
rzadom europejskich organizacji pracodawcow 1 pracownikow prawo
do opracowywania europejskich minimalnych norm socjalnych
w drodze ukladéw zbiorowych pracy, ale tylko w tym zakresie, w kto-
rym w ogdle UE jest wladna do ustanawiania takich norm. W przy-
padku nieosiagniecia przez partnerow spolecznych kompromisu, mi-
nimalne normy socjalne sa ustalane na drodze legislacyjne;j.

Protokét z Maastricht nadat ukladom zbiorowym pracy
na szczeblu europejskim wieksze znaczenie prawne niz mialy one
wcezesnie). Jednakze klimat spolteczno — polityczny jaki panowat
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w Europie po podpisaniu tego Protokolu, w potaczeniu z kontrower-
sjami wystepujacymi miedzy partnerami spotecznymi w zakresie
meuropeizacji uktadéw zbiorowych” sprawity, ze proces ten jest nie-
zwykle trudny. Potwierdzenie tej tezy znajdujemy w przygotowane;j
przez Komisje w 1994 r. Bialej Ksiedze zatytulowane;j ,Europejska
Polityka Spoteczna — Droga w kierunku Unii”, zgodnie z ktdra ukta-
dy zbiorowe na poziomie Unii Europejskiej sa popierane przez
zwiazki zawodowe, za$ przeciwne im sa organizacje pracodawcow,
opowiadajace sie za ich zawieraniem na poziomie krajowym. Ponad-
to nalezy zwrdéci¢ uwage, ze na przeszkodzie zawierania paneuro-
pejskich uktadéw lezy réznica w poziomie kosztéw pracy miedzy po-
szczegblnymi krajami.

Stad tez w aktach Unii Europejskiej ostatecznie zostala
uregulowana tylko kwestia zakresu przedmiotowego
ukladéw zbiorowych pracy na szczeblu krajowym.

Wspdélnotowa Karta zaleca panstwom czlonkowskim, aby szero-
ko rozumiane warunki zatrudnienia pracownikéw byty regulowane
w wyniku wzajemnych negocjacji miedzy zwigzkami zawodowymi
a pracodawcami oraz ich organizacjami. Kolejna, tym razem praw-
nie wiazacg umowa, byla Dyrektywa 93/104 z 23.11. 1993 r. doty-
czaca pewnych aspektéw organizacji czasu pracy, ktéra przewidy-
wala, ze uktady zbiorowe moga regulowac niektére kwestie szczegé-
lowe, jak przerwy czy tygodniowy wymiar czasu pracy. Zgodnie
z orzecznictwem Trybunatu, tre$¢ uktadéw zbiorowych pracy musi
by¢, mimo braku jednoznacznych postanowien, zgodna z wymogami
prawa unijnego.(Przyktadowo w sprawie C-400/93 Danish Union of
Semi-Skilled Workers v Confederation of Danish Industry, rozpa-
trywano spér dotyczacy postanowien ukladu okreslajacych zasady
wynagradzania, zgodnie z ktérymi stawka dla pracownikéow zajmu-
jacych sie malowaniem wzoréw dekorujacych porcelane, wérod kté-
rych zdecydowana wiekszo$¢ stanowily kobiety byta wyraznie niz-
sza w poréwnaniu do operatoréw maszyn automatycznych, ktérymi
byli w wiekszo$ci mezczyzni. W opinii zwiazku zawodowego takie
postanowienie naruszato zasade rownosci ptac, ktory to zarzut zo-
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stal odrzucony przez sad w Kopenhadze z uzasadnieniem, 1z wyso-
kos§¢ ta zostala ustalona w ukladzie zbiorowym. Trybunal nie zgo-
dzit sie ze stanowiskiem sadu argumentujac, ze jakakolwiek dys-
kryminacja kobiet w stosunku do mezczyzn jest zakazana bez
wzgledu na fakt czy stawki wynagrodzen zostaly ustalone przez
wladze publiczne, umowe o prace czy uklad zbiorowy pracy).

Kolejnym przedmiotem prawa unijnego jest partycypa-
cja pracownicza. Problematyka ta jest roznie uregulo-
wana w przepisach panstw czlonkowskich, dlatego tez
nie mozna mowié o jednym ,,europejskim modelu party-
cypacji”’. Po pierwsze moze ona dotyczy¢ udzialu w za-
rzadzaniu albo udzialu w dochodach. Po drugie ré6zny
jest zakres partycypacji, do ktéorej mozna zaliczyé kon-
sultacje, wspoldzialanie oraz wspoldecydowanie. Wresz-
cie po trzecie istnieja rézne formy wspoélpracy: rada pra-
cownicza, mezowie zaufania (shop stewards), udzial
w organach zarzadzajacych przedsiebiorstw.

Jezeli chodzi o pierwsza forme: informacje 1 konsultacje pra-
cownikow, to nalezy wskazaé, ze pojecie ,informacja” znaczy udo-
stepnianie pracownikom wiadomos§ci, co do ktérych moga oni zadaé
wyjasnien lub stawiaé¢ dodatkowe pytania. Konsultacja moze by¢é
za$ rozumiana zaréwno jako zwracanie sie o opinie 1 udzielanie jej,
jak 1 tez szerzej, jako ,konsultacja zmierzajaca do osiagniecia poro-
zumienia”.

Roéwniez dyrektywy dotyczace warunkéw pracy zawieraja bardzo
czesto wymog konsultacji przedstawicieli pracownikow przy rozwiazy-
waniu wiekszosci istotnych probleméw. Przyktadowo ramowa dyrek-
tywa 89/391 z 12.6.1989 r. o wprowadzeniu Srodkéw w celu
zwiekszania bezpieczenstwa i poprawy zdrowia pracownikow
podczas pracy wskazuje jako jeden z obowiazkéw pracodawcow za-
pewnienie, aby planowanie 1 wprowadzanie nowych technik byto kon-
sultowane z pracownikami 1/lub ich przedstawicielami w zakresie
konsekwencji wyboru danego wyposazenia, warunkéw 1 §rodowiska
pracy zwigzanych z bezpieczenstwem 1 zdrowiem pracownikow.
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Réznorodnoéé zasad informowania i konsultowania pracowni-
kow jaka istnieje w poszczegdlnych krajach cztonkowskich spowo-
dowata, ze Wspdlnota Europejska podjeta préobe ich uregulowania
w prawnie wigzacym akcie prawnym. Prace nad tym dokumentem
trwaty przez dlugi czas, az wreszcie zakonczyly sie przyje-
ciem 11.3.2002 r. dyrektywy 2002/14 dotyczacej stworzenia
ogolnych zasad dotyczacych informowania i konsultacji
pracownikow we Wspoélnocie Europejskiej. Dokument ten na-
lezy stosowaé, w przedsiebiorstwach (w tym réwniez dziatajacych
na zasadzie non profit) zatrudniajacych zgodnie z decyzja kazdego
z panstw czlonkowskich co najmniej 20 lub 50 pracownikéw. Infor-
macje 1 konsultacje powinny dotyczy¢ aktualnego i planowanego
rozwoju przedsiebiorstwa, jego sytuacji ekonomicznej, aktualnej sy-
tuacji jezeli chodzi o zatrudnienie 1 mozliwo$ciach jej zmian, a tak-
ze 1stotnych zmian w zakresie organizacji pracy. Czas 1 sposob
udzielania tych informacji powinny wynikaé¢ kazdorazowo z zaist-
niatych potrzeb, przy czym wskazuje sie na mozliwo$¢ zawarcia sto-
sownych porozumien w tym zakresie miedzy zarzadem i pracowni-
kami. Przedstawicielom pracownikéw w zwiazku z pelniong funkcja,
nalezy zagwarantowac wtasciwa ochrone.

Oprécz wyze] wymienionych uregulowan, Wspélnota Europej-
ska zajela sie, w dwéch dyrektywach, problematyka partycypacji
pracowicze] w przedsiebiorstwach dziatajacych na szczeblu ponad-
krajowym. Pierwszym aktem byla dyrektywa 94/45 z 22.9.1994 r.
dotyczaca tworzenia europejskich rad zakladowych lub pro-
cedur informowania i prowadzenia konsultacji wéréd pra-
cownikéw w przedsiebiorstwach o zasiegu wspolnotowym
lub grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspoélnotowym, zas
drugim dyrektywa 2001/86 z 8.10. 2001 r. uzupelniajaca Statut
Spotki Europejskiej w zakresie dotyczacym reprezentacji
pracownikow.

U podstaw prawnego uregulowania problematyki partycypacji
pracownicze] w przedsiebiorstwach ponadnarodowych lezaly przede
wszystkim przyczyny ekonomiczne, wigzace sie z narastaniem pro-
cesOw restrukturyzacji 1 taczenia sie (fuzji) przedsiebiorstw. Zarza-
dzanie tego typu przedsiebiorstwami ulega umiedzynarodowieniu.
W konsekwencji rola bezposredniego pracodawcy maleje, w zwigz-
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ku z czym najwazniejsze dla pracownikow decyzje, jak np. zwolnie-
nia grupowe, podejmowane sg poza krajem, na ktorego terenie wy-
konywana jest praca. Dlatego tez niezbedne stato sie przyjecie ure-
gulowan umozliwiajacych witaczenie pracownikéw do proceséw de-
cyzyjnych dotyczacych ich zakladu pracy, a podejmowanych poza te-
rytorium panstwa w ktérym pracuja. Kolejnym impulsem do przy-
jecia tych dyrektyw byly postanowienia Europejskiej Karty Spotecz-
nej, Wspdlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracow-
nikéw oraz Protokotu Socjalnego z Maastricht, ktére mowity ogdlnie
o partycypacji.

Dyrektywa 94/45 ma ograniczony zasieg, bowiem odnosi
sie do przedsiebiorstw zatrudniajacych ponad 1000 pra-
cownikow, dzialajacych co najmniej w dwoch panstwach
czlonkowskich, przy czym liczba zatrudnionych w roéz-
nych krajach nie moze by¢é mniejsza niz 150.

W okresie dwuletnim (a wiec do 22.9.1996 r.) miata ona by¢
wprowadzona do ustawodawstw poszczegdlnych panstw. Od tego
momentu wszystkie objete nia przedsiebiorstwa zostaty zobowigza-
ne do prowadzenia rokowan z przedstawicielami pracownikéw ze
wszystkich krajow w ktorych dziala dana firma, ktorych celem by-
loby ustanowienie europejskiej rady zakladowej. Czlonkowie rady
odbywajg coroczne spotkania i posiadaja prawo dostepu do informa-
¢ji oraz prawo doradztwa w sprawach, majacych wplyw na sytuacje
pracownikéw danego przedsiebiorstwa.

Powolanie rady jest dla pracownikéw dobrowolne, moga oni za-
tem zrezygnowac z jej utworzenia. Kompetencje rady nie naruszaja,
uprawnien kierownictwa do podejmowania decyzji gospodarczych.
Rada musi byé jednak informowana i konsultowana raz do roku
w najwazniejszych sprawach dotyczacych catego przedsiebiorstwa.
Jezeli podejmowane sa dziatania majace powazny 1 negatywny
wplyw na sytuacje pracownikow, wymagane sa dodatkowo informa-
cje 1 konsultacje przed podjeciem ostatecznych decyzji. Koszty dzia-
lania rady pokrywa pracodaweca, za$ jej cztonkowie maja gwarancje
ochrony stosunku pracy 1 zarobkow za czas nie wykonywania pracy
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w zwiazku z dzialalnoSciag w radzie. Rady sa organami ogélnozato-
gowymi a nie zwigzkowymi, co jednak nie wyklucza udziatu zwiaz-
kéw w ich tworzeniu.

Problemtyka europejskich rad zakladowych zostala juz
wprowadzona do polskiego porzadku prawnego na mocy
ustawy 5.4.2002 r. o europejskich radach zakladowych
(Dz. U. Nr 62, poz. 556), ktora wejdzie w zycie z momentem
wstapienia Polskie do Unii Europejskiej.

Drugi ze wskazanych wyzej dokumentéw, a mianowicie dyrekty-
wa 2001/86, moze mie¢ w przyszloSci duze znaczenie, gdyz dotyczy
wszystkich spoétek o kapitale 120 tys euro, ktore dziataja w przynaj-
mniej dwoch panstwach Unii Europejskiej, maja tam swoje oddzia-
ly Iub powstaja z potaczenia przynajmniej dwéch firm z réznych
krajow Unii i zarejestrowaly sie jako sp6iki europejskie. Zgodnie
z jej postanowieniami w przypadku podjecia decyzji o utworzeniu
takiej spotki, nalezy niezwlocznie rozpoczaé negocjacje z przedsta-
wicielami pracownikéw w celu zawarcia porozumienia dotyczacego
zasad ich wlaczenia w dziatalno$é¢ spotki. Dyrektywa nie wprowa-
dzita jednak jednolitych zasad uczestnictwa pracownikoéw, lecz za-
wiera zasady, ktore rozstrzygaja o zastosowaniu rozwiagzan zawar-
tych w krajowych ustawodawstwach.

Gléwnym jej celem jest bowiem zapewnienie pracowni-
kom spoélek uczestniczacych w tworzeniu Spéltki Euro-
pejskiej takich samych praw do podejmowania decyzji
o losach firmy, jakie przyslugiwaly im w spolkach ma-
cierzystych.

W przypadku gdy w przeciagu 6 miesiecy od dnia rozpoczecia
negocjacji nie zostana wypracowane zasady wspoétpracy, nalezy sto-
sowac reguty modelowe zawarte w zataczniku do dyrektywy. Zasa-
da jest, ze w takim przypadku w Spétce nalezy stosowaé uprawnie-
nia przystugujace pracownikom pochodzacym z kraju w ktorych sa
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one najwieksze. Jezeli natomiast w zadnym kraju nie mieli oni pra-
wa do uczestnictwa w organach nadzorczych lub administrujacych,
w Spotce przystuguje im tylko prawo do informowania 1 konsultacji,
uksztaltowane na zasadach podobnych do dyrektywy 94/45.

Biorac pod uwage wszystkie wskazane wyzej akty prawne oraz
pamietajac o r6znorodno$ci uregulowan problematyki partycypacji
w poszczegblnych panstwach cztonkowskich, uwazam ze tylko bar-
dzo ogélnie mozna scharakteryzowaé gléwne tendencje odnos$nie
europejskiego modelu partycypacji pracowniczej. Wzorcowa rada
zakladowa jest organem konsultacyjno — doradczym dysponujacym
stosunkowo szerokimi uprawnieniami, w tym prawem do informa-
¢j1, konsultacji a niekiedy nawet do wspdéldecydowania. Kierownic-
two jest zobowiazane do informowania rady o wynikach produkcyj-
nych przedsiebiorstwa (koszty, inwestycje, poziom ptac), planowa-
nych zmianach w strukturze produkcji, zmianach technologicz-
nych 1 ich konsekwencjach dla rozmiaréw zatrudnienia oraz wa-
runkéw pracy. Zaprezentowany model ulega jednak w praktyce
modyfikacjom.

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych zbiorowego prawa pracy
w uregulowaniach Unii Europejskiej nalezy wskazaé na problema-
tyke dialogu spolecznego. Integracja europejska wymusita pod-
jecie dzialan majacych na celu rozw(j tréjstronno$ci na szczeblu
unijnym. Na mocy Traktatu Rzymskiego powolano Komitet Ekono-
miczno — Spoteczny o charakterze doradczym, w ktérego sktad we-
szli przedstawiciele pracodawcow 1 pracownikow. Réwnoczes$nie
powolano inne komitety tréjstronne, ktore zajely sie szczegdlnymi
problemami z szeroko rozumianej problematyki spotecznej np. Ko-
mitet ds. Zatrudnienia. W latach sze$c¢dziesigtych powstaty sekto-
rowe komitety doradcze do spraw rolnictwa, rybotéwstwa, trans-
portu kolejowego, morskiego i ladowego, telekomunikacji, a takze
lotnictwa cywilnego.

Traktat o Unii Europejskiej (obecnie art. 138 Traktatu
Amsterdamskiego) nadal partnerom spolecznym prawo
do konsultowania wszelkich propozycji dzialan z zakresu
problematyki spolecznej, na poziomie Unii.
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Co wiecej, jak wskazatem to wyzej, mowiac o ukladach zbioro-
wych na poziomie Unii Europejskiej, dazy sie do tego, aby porozu-
mienia uzgodnione miedzy partnerami spotecznymi miaty charakter
wiazacy (art. 139 Traktatu Amsterdamskiego). W praktyce dzialania
te natrafiaja na liczne przeszkody, wynikajace z rozbieznoéci intere-
sOw partner6w spotecznych, tym niemniej pojawily sie juz pierwsze
umowy tego rodzaju. I tak 14.12. 1995 r. gléwne organizacje partne-
roéw spolecznych o zasiegu europejskim (a wiec UNICE, CEEP oraz
ETUC) zawarly ramowe porozumienie w sprawie urlopéw rodziciel-
skich, ktére nastepnie uzyskato walor obowiazujacego aktu prawne-
go na mocy dyrektywy 96/34 z 3.6.1996 r.

Oprécz dialogu na szczeblu wspélnotowym dyrektywy przewidu-
ja tréjstronne konsultacje na poziomie panstw czlonkowskich, co
dotyczy w szczegdlnosci dyrektyw z zakresu bhp. I tak np. art. 6 dy-
rektywy 80/1107 z 27.11.1980 r. dotyczacej ochrony pracownikow
przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikow
chemicznych, fizycznych i biologicznych, zobowiazuje panstwa
cztonkowskie aby konsultowaly z organizacjami pracodawcéw i pra-
cownikéw projekty aktow prawnych zapobiegajacych narazeniu
pracownikéw na czynniki szkodliwe dla zdrowia.

51



Lachecamy do odwiedzania w Internecie strony
www.pip.cov.pl

Panstwowa
Inspekcja
Pracy

Czynne

243l
— dobe!

Na naszej stronie mozna zapoznac sie z:
B publikacjami Glownego
Inspektoratu Pracy,
B listami kontrolnymi z komentarzem,

B pytaniami do PIP wraz
z odpowiedziami,

B dorocznym sprawozdaniem
Glownego Inspektora Pracy.

Rocznie gosci na naszej stronie 100 000 internautow.





