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O POTRZEBIE ROZNORODNOSCI W PRAWIE PRACY

Streszczenie. Panuje przekonanie, ze skoro prawo pracy ma chroni¢ pracownika, to ze swojej
istoty wymaga ograniczen. Zasada swobody umoéw powinna by¢ zatem limitowana. W przeciwnym
bowiem wypadku dojdzie do naruszenia systemu prawa pracy. Stad tylko krok do stwierdzenia, ze
wolno$¢ w prawie pracy moze stanowic¢ zagrozenie dla realizacji podstawowej funkcji w prawie
pracy. Innymi stowy, im wigkszy uniformizm, czyli jednolito$¢ instytucji, tym wicksza pewnosc
skutecznosci dzialania funkcji ochronnej prawa pracy. Tymczasem funkcja ochrony pracownika nie
moze i nie powinna stanowi¢ bariery dla rozwoju prawa pracy. Prawo pracy XXI wieku wymaga
réznorodnosci. Tylko dzigki nowym formom zatrudnienia i organizacji pracy oraz elastycznosci
mozna sprosta¢ wyzwaniom rynku pracy.

Slowa kluczowe: swoboda umoéw, prawo pracy, wolno$¢, réznorodnosé, jednolitos¢, rynek

pracy.

1. FUNKCJA OCHRONNA A ROZNORODNOSC

Z funkcji ochronnej prawa pracy mozna wyprowadzi¢ prosty, lecz zarazem
btedny wniosek, ze zbytnia roznorodnos¢ lub zbyt daleko posunieta dyferencjacja
moga zagrozi¢ bytowi tej gatezi prawa. Mowiac inaczej, w réznorodnosci mozna
si¢ zagubic i przesta¢ nad nig panowac, a w konsekwencji zatraci¢ sens instytucji
ochronnych. To nie w pelni przemyslane zatozenie zapewne rodzi si¢ réwniez
z potrzeby odrgbnosci i samodzielnosci prawa pracy, a konkretnie oderwania tej
dyscypliny od prawa cywilnego. Stad jednak tylko krok do stwierdzenia, ze wol-
nos¢ w prawie pracy moze stanowi¢ zagrozenie dla realizacji podstawowej funkcji
w prawie pracy. Innymi stowy, im wigkszy uniformizm, czyli jednolito$¢ instytu-
cji, tym wieksza pewnos$¢ skuteczno$ci dziatania funkcji ochronnej prawa pracy.
Taki poglad zostat zreszta wprost wyrazony w literaturze w nastepujacych sto-
wach: ,,Nalezy ponadto podkresli¢, ze uniformizm zwigksza pewnos¢ utrzymania
osiggnietego poziomu przyznanych przez ustawodawce uprawnien pracowniczych
oraz utrudnia wycofywanie si¢ z przyjetych rozwigzan” (Dral 2017). Inni autorzy
twierdza, ze zasada uniformizmu prowadzi do synchronizacji realizacji zatozo-
nych celéw (Salwa 2007). Pojawiajg si¢ réwniez opinie, ze jedynie dzicki cat-
kowitej jednolitosci mozna osiggnac ideal rownego traktowania w zatrudnieniu,
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18 Monika Gladoch

a to z kolei prowadzi do wniosku, ze ,,w prawie pracy nie ma rozwigzan indywi-
dualnych. Kazde rozwigzanie wynegocjowane lub wprowadzone dla osoby A musi
by¢ zastosowane w stosunku do osoby B, jesli znajduje si¢ ona w takiej samej
sytuacji faktycznej” (Sobczyk 2017).

Przytoczone powyzej refleksje oparte sg na zatozeniu, ze prawo pracy wyma-
ga ze swojej istoty ograniczen, a tym samym takze zasada swobody umow musi
by¢ limitowana. W przeciwnym bowiem przypadku dojdzie do zachwiania syste-
mu prawa pracy. Zalozenie powinno wynikac z okreslonej zasady. Ta jednak jest
doktadnie przeciwna: swoboda umoéw w prawie pracy istnieje, a jej ograniczenie
jest mozliwe tylko w przypadkach wyraznie wskazanych w przepisach. Domi-
nujace w prawie pracy przepisy jednostronnie bezwzglednie obowigzujace ,,nie
eliminuja swobody kontraktowania, a jedynie jg ograniczaja w interesie pracowni-
kow” (Sanetra 2017). Jak stusznie zauwazono w literaturze, ,,Swoboda stron przy
ustalaniu tresci umowy o prace zalezy od zakresu i charakteru przepisow prawa
regulujacych te tresc. [...] W konsekwencji do tego, co moze umowa, nierzadko
dochodzi si¢ stopniowo, nie bez sporoéw i trudnosci” (Florek 2017, przytoczony
in extenso szeroki fragment za: Florek 2012).

Funkcja ochronna prawa pracy nie moze i nie powinna stanowi¢ bariery dla
rozwoju prawa pracy w celu realizacji postulatu réznorodnosci. Mozna jednak
odnie$¢ wrazenie, ze najmniejsza proba poluzowania ograniczen konczy si¢ nie-
powodzeniem. Koronnym argumentem niezmiennie pozostaje postulat koniecz-
nosci ochrony pracownika, jako stabszej strony stosunku pracy'. Truizmem jest
stwierdzenie, ze skoro zmienia si¢ otoczenie spoteczno-gospodarcze, to i przepisy
prawa pracy powinny podlega¢ ewolucji. Problem jednak w tym, ze kurczowe
odwolywanie si¢ do wybranej funkcji i to w sposob dos¢ zawezony i intencjonal-
ny, powoduje paraliz rozwoju jakiejkolwiek instytucji w prawie pracy. Efekt jest
taki, ze prawo pracy pozostaje w defensywie do nowych cywilnoprawnych form
zatrudnienia. I nie chodzi tylko o nizsze koszty czy mniejszy zakres ochrony pra-
cownika, lecz nierzadko wtasnie o wolnos¢ wyboru stron, a zatem prawo do roz-
norodnosci w procesie ksztattowania ich sytuacji prawnej, wynikajace z réznych,
nie za$ jednakowych potrzeb. Wydaje sie, ze doktryna prawa pracy jest juz pogo-
dzona z brakiem mozliwosci zmiany regulacji. Wynika to zapewne z przeswiad-
czenia, ze wolno$¢ i roznorodnos¢ to domena prawa cywilnego. Autorzy zwracaja
zarazem uwage na potrzebe funkcjonowania réznych form zatrudnienia, opowia-
dajac si¢ za utrzymaniem dychotomii uméw na rynku pracy (zob. m.in. Kijowski
2002; Wagner 2016). Jest to niezbedne chocby dlatego, ze nie kazdy zatrudniony
chce by¢ pracownikiem. Autorzy sugeruja jednoczesnie potrzebe wprowadzania
przepiséw ochronnych do umow prawa cywilnego. W mojej ocenie, postulat nie-
sie ze soba duze ryzyko. Moze to bowiem w dalszej perspektywie doprowadzié

! Taka refleksja narzuca mi si¢ po dziesigcioletniej pracy w zespotach Tréjstronnej Komisji,
a obecnie Rady Dialogu Spotecznego.
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O potrzebie réznorodnosci w prawie pracy 19

do rezygnacji z umow prawa pracy i wyboru cywilnoprawnych podstaw zatrud-
nienia (Gtadoch 2015).

Pomimo przywotanych wczesniej wypowiedzi przedstawicieli doktryny,
wyrazam jednak do$¢ $miaty poglad, ze prawo pracy mozna zmieni¢ w kierun-
ku wiekszej swobody ksztattowania tresci stosunku pracy. W jaki sposob osiag-
na¢ te réznorodnos$¢? Nasuwajg si¢ dwa rozwigzania. Pierwsze, ktore opiera si¢
na zaufaniu do stron stosunku pracy i wigze si¢ z szerszg mozliwo$cig kreowania
wzajemnych relacji. W tym przypadku przepis ma charakter raczej ogdlny i pozo-
stawia stronom prawo wyboru zgodnie z ich potrzebami. Ta metoda moze jednak
spotkac¢ si¢ z daleko idaca krytyka, ktora wynika z prze§wiadczenia, ze obowigz-
kiem panstwa jest ingerowanie w stosunki migdzy pracodawcami a pracownika-
mi, w celu zapewnienia rownowagi w tych stosunkach i zapobiezenia wyzyskowi
stabszych przez silniejszych. ,,Ta ingerencja ma przede wszystkim posta¢ norm
prawnych ograniczajacych swobode uméw o zatrudnienie” (Liszcz 2013), co jest
spowodowane catkowitym brakiem zaufania do odpowiedzialnych decyzji pra-
codawcy, uwzgledniajacych cho¢by w minimalnym stopniu dobro pracownika.
Drugie z proponowanych rozwigzan takze przewiduje wybor, ale w okreslonych
ramach — w postaci kilku mozliwych wariantow lub z uzyciem wyjatkow przewi-
dzianych w przepisie. Przyktadem pierwszej metody regulacji jest umowa o za-
kazie konkurencji. Nie przypadkiem zreszta, skoro jej rodowod jest cywilistycz-
ny (Gersdorf 2016). Drugi rodzaj regulacji jest charakterystyczny dla przepisow
o czasie pracy czy tez dopuszczalnosci zawierania umowy o pracg na czas okre-
slony. Nie da si¢ w tym przypadku zaprzeczy¢, ze wybor sposobu uregulowania
relacji istnieje, jednak jest $cisle okreslony.

W ostatnich latach zwraca si¢ szczego6lng uwage na mozliwos¢ liberalizacji
przepisow prawa pracy w drodze uktadowe;j. Jak si¢ okazuje, jest to postulat ma-
jacy niewielkie zastosowanie w polskich warunkach, przede wszystkim z uwagi
na brak reprezentacji pracowniczej w wigkszo$ci zaktadow pracy. Pojawia si¢
tu takze inny problem, zaledwie zasygnalizowany w polskim piSmiennictwie
przez L. Florka, ktory zauwaza: ,,Nie mozna ré6znicowac pozycji pracodawcow
w zakresie mozliwosci liberalizacji prawa pracy, uzalezniajac je od tego, czy dzia-
taja u nich zwiazki zawodowe. Nie mozna tez wymaga¢ od pracodawcow, aby
inspirowali tworzenie zwigzkow zawodowych dla korzystania z uelastycznienia
prawa pracy” (Florek 2003).

Niniejsze opracowanie ma na celu zachecenie do refleksji nad przysztosciag
prawa pracy. Czy ta gatgz prawa zmierza w kierunku wolnosci i zaufania czy
raczej dalszej reglamentacji i potrzeby ciggtego nadzoru panstwa nad warunkami
pracy? Druga droga wiedzie prawo pracy ku prawu administracyjnemu, gdzie
wolnos$¢ pracownika musi by¢ uzasadniona potrzebami wigkszosci lub ogotu
i gdzie panstwo ma legitymacj¢ do decydowania o dobrostanie wszystkich za-
trudnionych. Zaprzecza ona zarazem tendencjom na rynku pracy, ktére wymagaja
otwarcia prawa pracy na réoznorodno$¢, a nie jednolitos¢ regulacji. Ponadto niesie
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20 Monika Gladoch

ze sobg niebezpieczenstwo przeregulowania, a zatem zbyt duzej ingerencji pan-
stwa w stosunki zatrudnienia, podczas gdy powinna si¢ ona raczej koncentrowac
na zapewnieniu ,,ochrony pracy, a nie na aktywnym i szerokim ksztattowaniu
warunkow jej wykonywania” (Sanetra 1998).

Dyskusja nad sposobem regulacji norm prawa pracy trwa od wielu lat, jednak
w obecnym czasie nabiera szczeg6lnego znaczenia. Wpisuje si¢ bowiem w szer-
szy dyskurs na temat wolnosci cztowieka i jego godnosci, a zarazem roli panstwa
i prawa. Zdaje sobie oczywiscie sprawe z wymogow zawartych w Konstytucji RP,
a takze w normach prawa migdzynarodowego i europejskiego. Nie jest moim
celem stawianie tez obrazoburczych lub catkowicie nierealnych. Jestem jednak
przekonana, ze prawo pracy powinno si¢ zmienia¢, w mojej ocenie raczej w kie-
runku wolno$ci niz jej ograniczania.

2. DYFERENCJACJA A ROZNORODNOSC

W nauce prawa pracy ,,dyferencjacj¢” charakteryzuje si¢ na ogo6t jako wy-
nikajace z normy prawnej aksjologicznie uzasadnione zréznicowanie statusu
prawnego podmiotéw prawa (Laga 2016). M. Swiecicki kryteria dyferencjaciji ujat
w trzech grupach: okoliczno$ci dotyczacych swiadczonej pracy; okolicznosci do-
tyczacych osoby pracownika i okolicznosci dotyczacych zaktadu pracy (Swiecicki
1968). Dyferencjacja oznacza zatem réznicowanie z uwagi na okreslong sytuacje,
ktora ponadto posiada spoleczne uzasadnienie. Jak wyjasniono w piSmiennictwie:
»W ujeciu aksjologicznym zjawisko dyferencjacji jest wyrazem wartosci lezacych
u podtoza samego systemu prawnego, ze sprawiedliwo$cia jako fundamentalng
wartoscig wspotczesnych systemoéw prawnych” (Laga 2016).

Pojecie to nie jest zatem tozsame z terminem ,,r6znorodnos¢”, ktoéry w po-
tocznym rozumieniu oznacza ,,ztozenie z kilku elementow, inaczej rozmaitos$c”
(Stownik jezyka polskiego 1998). W tym ujeciu réznorodnos¢ stanowi zatem an-
tonim jednolito$ci, inaczej uniformizmu. Réznorodno$¢ takze posiada wiasng
aksjologig, ktora oparta jest na potrzebie wolnos$ci wyboru i zwigzanej z nig
mozliwosci ksztaltowania tresci stosunku pracy z uwzglednieniem potrzeb obu
stron. Intencja poszerzenia réznorodnosci moze by¢ zatem odmienna od celu
dyferencjacji. Poza tym, o ile dyferencjacja jest cechg systemu prawa pracy, o tyle
roznorodnos¢ — jego celowo zapomnianym elementem, mimo bowiem zasady
semiimperatywnego charakteru norm prawa pracy, w dalszym ciggu obowigzuje
swoboda umow.

Z pordéwnania roznorodnosci i dyferencjacji w prawie pracy wynika pewien
paradoks. Znamienne jest bowiem, ze z zakazem dyskryminacji wigze si¢ potrze-
ba otwartos$ci na r6znorodnos$¢ (odmiennos¢, innos$¢), innymi stowy obowigzek
akceptacji réznorodnosci po stronie pracownikéw. Juz jednak w sferze regulacyj-
nej, czyli w zakresie ksztattowania statusu prawnego podmiotow, w jej miejsce
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wstepuje zasada rownego traktowania, ktéra wymaga usprawiedliwienia dla r6z-
norodno$ci. W konsekwencji ustawodawca ttumaczy potrzebe odmiennego trak-
towania okreslonych grup podmiotow w prawie pracy. Zgodnie z art.18% § 2 k.p.
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, sg proporcjo-
nalne do osiggnigcia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika,
polegajace na: 1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn, jezeli
rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny
wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawo-
dowym stawianym pracownikowi; 2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow
zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przy-
czynami niedotyczgcymi pracownikow, bez powolywania si¢ na inng przyczyne
lub inne przyczyny wymienione w art. 18° § 1; 3) stosowaniu srodkow, ktore
roéznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub
niepetnosprawnos¢; 4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warun-
kow zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uza-
sadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek. Powyzsze wy-
jatki okres$la si¢ w piSmiennictwie mianem ,,kontratypéw zakazu dyskryminacji”
(Wujezyk 2016).

3. OBOWIAZEK ROWNEGO TRAKTOWANIA A ROZNORODNOSC

Radykalne rozumienie obowigzku rownego traktowania prowadzi do btednego
whniosku, ze jakiekolwiek réznicowanie sytuacji prawnej pracownikow znajduja-
cych si¢ w podobnej sytuacji faktycznej i prawnej jest bezprawne. Zasada spra-
wiedliwosci bedaca fundamentem zasady rownosci i niedyskryminacji — jak wy-
jasnia Trybunat Konstytucyjny — ,,zaktada istnienie proporcji pomigdzy istotnymi
cechami poszczegdlnych kategorii 0so6b a naleznym im traktowaniem — zasada
relewantnosci” (wyrok TK z 6.04.1993 r., K 7/92, OTK 1993, Nr 1, poz. 7). Co wig-
cej, to wlasnie zasada sprawiedliwo$ci stanowi czynnik ograniczajgcy mozliwosé
traktowania wszystkich w jednakowy sposob (Wujczyk 2016). Trybunat Konsty-
tucyjny podkresla, ze prawo pracy musi odmiennie ksztaltowac¢ sytuacje poszcze-
golnych pracownikow ze wzgledu na wykonywana przez nich prace, a takze ich
cechy osobowe (wyrok TK z 19.02.2001 r., SK 14/00, OTK 2001, Nr 2, poz. 31).

Trybunat wymaga namystu i glebszej refleksji w stosowaniu zasady réwne-
go traktowania, stwierdzajac: ,,Nie kazde bowiem nieréwne traktowanie stanowi
jednocze$nie naruszenie zasady rownosci i zasady sprawiedliwosci spotecznej”
(wyrok TK z 24.04.2002 r., P 5/01, OTK-A 20—02, Nr 3, poz. 28). Organ ten do-
puszcza zatem zaro6wno réznicowanie (dyferencjacje), jak i roznorodnos¢. Trudno
zreszta nie zgodzi¢ si¢ z pogladem Trybunatu, skoro sam przepis regulujacy zakaz
nierownego traktowania wprost przewiduje roznicowanie sytuacji pracownikow
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ze wzgledu na odmiennos$ci wynikajace z ich cech osobistych i r6znic w wyko-
nywaniu pracy. Zgodnie z art. 112 k.p., pracownicy maja rowne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowiazkow.

4. UNIFORMIZM A ROZNORODNOSC

Uniformizm, w odréznieniu od zasady réwnego traktowania, usprawnia re-
alizacje okreslonych celow spolecznych ustawodawcy. Polega on na narzucaniu
odgornych zasad przez panstwo, ktore samo ustala, co jest dobre dla pracownikow.
Rodzi zatem wiele kontrowersji o charakterze aksjologicznym. Ten, kto ma wta-
dze, ten kwalifikuje potrzeby wymagajace regulacji prawnej, a nast¢pnie wpro-
wadza je w zycie. Uniformizacja odbywa si¢ na réznych poziomach: krajowym,
europejskim i miedzynarodowym. Na og6t, co stanowi oczywistg warto$¢ prawa
pracy, gwarantuje pracownikom standardy zatrudnienia, czyli humanizuje prace.
Zdarza si¢ jednak, co dotyczy przede wszystkim norm krajowych, ze panstwo
wkracza w relacje miedzy stronami stosunku pracy tak dalece, Ze je zawlaszcza.
Jest to proces obserwowany w polskim systemie prawa pracy od okresu powo-
jennego az po czasy wspolczesne (Sanetra 2001). W latach 90. ubiegltego wieku
przedstawiciele teorii prawa pracy stali na stanowisku, ze nadzor panstwa nad
warunkami pracy jest nieodzowny i powinien by¢ wzmocniony, gdyz gospodar-
ka rynkowa niesie ze sobg realne zagrozenie dla pracownikow (Zielinski 2001).
W konsekwencji doszto do zjawiska nadregulacji, ktora nie tylko utrudniata roz-
woj dialogu spotecznego, ale takze funkcjonowanie przedsigbiorstw w gospodarce
rynkowej. Wykladnia sgdowa zaczeta odgrywaé wigksza role od prawa stanowio-
nego, szczegdlnie w sprawach dotyczacych dopuszczalno$ci zawierania umow
terminowych, a takze zmiany i rozwiagzywania uméw o prace. Coraz czgsciej
w literaturze podnosi si¢ problem zwigzany z niskim poziomem ochrony polskich
pracownikéw w poréwnaniu ze standardami obowigzujacymi w innych krajach
(Mitrus 2018), mimo ze regulacje prawa pracy wskazywatyby na odmienna, raczej
przychylng ocene.

Zbyt daleko posuniety uniformizm prowadzi do negatywnych skutkéw nie
tylko dla rynku pracy, ale takze dla nauki prawa pracy, o czym $wiadczy choéby
dyskusja dotyczaca charakteru prawnego norm prawa pracy i pojawiajaca si¢ su-
gestia o ich publicznoprawnym (Musiata 2018), a wrecz administracyjnoprawnym
charakterze (Sobczyk 2017). Nie wchodzac w glebszg polemike z prezentowanymi
tezami, chcialabym jedynie zwroci¢ uwage na dorobek niemieckiej nauki pra-
wa pracy, w ktérej mimo na wskro$ socjalnego charakteru przepiséw, dominuje
poglad o prywatnoprawnym charakterze norm prawa pracy, a dyskusja w tym
przedmiocie zakonczyla si¢ juz kilkadziesiat lat temu.

Whbrew tendencjom krajowym, uniformizm staje si¢ zasadg ustepujacg dy-
ferencjacji, a w dalszej perspektywie rowniez réoznicowaniu. Sytuacja ta jest
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wynikiem nie tylko nowych metod zarzadzania, nowoczesnych technologii, zmia-
ny sposobu zycia, ale przede wszystkim struktury przedsigbiorstw, w ktorych do-
minujg mali i $redni pracodawcy. Znalezienie w tego typu firmach pracownikow
na poréwnywalnych stanowiskach i o podobnych kompetencjach jest stosunkowo
rzadkie. Glownym problemem zatrudnionych w tego typu strukturach nie jest
naruszenie zasady rownego traktowania, lecz raczej brak mozliwosci elastycznego
ksztaltowania sposobu §wiadczenia pracy.

5. ZAKONCZENIE

Powyzsze rozwazania prowadza do wniosku, ze prawo pracy potrzebuje roz-
nicowania, a nie uniformizmu, dyferencjacji, a nie jednolitosci. Zahamowanie
réznorodnos$ci oznacza zatrzymanie procesu rozwojowego tej galezi prawa, a jed-
nocze$nie pozbawienie prawa pracy realnego wptywu na zmieniajaca si¢ rzeczy-
wistos$¢. Postulat roznorodnosci niesie ze sobg konieczno$¢ otwarcia si¢ na szersze
wykorzystanie zasady swobody uméw w prawie pracy. Zmusza zarazem ustawo-
dawce do wprowadzenia nowych lub rozwinigcia istniejacych instytucji, w sposob
umozliwiajacy stronom dokonywanie wyboru i mozliwos$¢ ksztattowania wzajem-
nych relacji zgodnie z ich potrzebami i oczekiwaniami. Zaré6wno zasada semi-
imperatywnego charakteru norm prawa pracy, jak i zasada rownosci nie stanowia
bariery dla rozwoju idei réznorodnosci, ktora nie oznacza dla nich konkurencji
i nie powinna by¢ traktowana w kategorii zagrozenia dla dobra pracownikow.
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Monika Gladoch

ABOUT THE NEED FOR DIVERSITY IN LABOUR LAW

Abstract. There is a conviction that if labour law is to protect the employee it in its essence
requires restrictions. Therefore, the principle of contract freedom should be limited. Otherwise,
there will be violation of the labour law system. Otherwise, there will be violation of the labour law
system. It is only a step away from the statement that freedom in labour law may pose a threat to
the implementation of the basic function in labour law. In other words, the greater uniformity i.e.
uniformity of institutions, the greater the certainty and effectiveness of the protective function of
labour law. Meanwhile, the employee protection function cannot be a barrier to the development
of labour law. The labour law of the 21st century requires diversity. Only thanks to new forms of
employment, work organization and flexibility, labour law can meet challenges of the labour market.

Keywords: freedom of contracts, labour law, freedom, diversity, uniformity, labour market.
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