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OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY
NA ARENIE MIEDZYNARODOWE]

OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY NA PODSTAWIE
PRZEPISOW ORGANIZAC]JI NARODOW ZJEDNOCZONYCH

Praca, a w szczego6lnos$ci ochrona trwalosci jej stosunku, zajmuje w przepisach
ONZ mocno wyeksponowane miejsce. Pierwszym przyktadem jest Powszechna
Deklaracja Praw Czlowieka z 10.12.1948 r., ktéra w art. 23 moéwi: ,,Kazdy czlowiek
ma prawo pracy, do swobodnego wyboru pracy, do sprawiedliwych i zadowalajg-
cych warunkoéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem™. Symultaniczne zapisy
mamy zawarte w art. 6 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecz-

" mgr; Wydzial Prawa i Administracji Uniwersytetu Jagielloniskiego.
! Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka z 10.12.1948 r. (przyjeta i proklamowana rezolucja Zgro-
madzenia Ogélnego ONZ 217 A III).
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nych i Kulturalnych z 16.12.1966 r., ktéry méwi: ,,Panstwa uznaja prawo do pracy,
ktore obejmuje prawo kazdego cztowieka do uzyskania mozliwosci utrzymania sie
poprzez prace swobodnie wybrang lub przyjeta, oraz podejma odpowiednie kroki
w celu zapewnienia tego prawa”2 Pakt tutaj wylicza srodki, jakie powinny by¢ zasto-
sowane. Wyrézniamy wérdd nich:

»  programy technicznego i zawodowego poradnictwa i szkolenia;

» polityke i metody zmierzajace do stalego rozwoju gospodarczego, spolecz-
nego i kulturalnego;

»  pelneiproduktywne zatrudnienie na warunkach zapewniajacych jednostce
korzystanie z podstawowych wolnosci politycznych i gospodarczych®.

Prawo do pracy mozna wydedukowac z samej regulacji przepiséw. Doskona-
tym przykladem jest Miedzynarodowy Pakiet Praw Obywatelskich i Politycznych
z 16.12.1966 r. W samej preambule jest zapis, ktory mowi: ,,Godno$¢ wszystkich
czlonkéw wspolnoty ludzkiej jest obok réwnych i niezbywalnych praw czlowieka
podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju na $wiecie”. Samo prawo w rozumie-
niu ONZ nie mozna pojmowac w kategoriach praw jednostkowych, ale jako prawo
absolutne, funkcjonujace w odniesieniu do calego spoleczenstwa. Wobec kazdego
z nas ma ono charakter wzgledny*.

Przedstawione wyzej regulacje majg wylacznie charakter ogélny, gdyz nie za-
wieraja zadnych odniesienn do ochrony prawa do pracy. W zwigzku z tym nalezy
postawic¢ sobie pytanie: czy deklaracja prawa do pracy zawarta w paktach ONZ ma
jakiekolwiek znaczenie o charakterze prawnym? Najlepiej sformutowal odpowiedz
A. Dral, ktéry stwierdzil: ,,Przyjeta w deklaracji formufa prawna nie wyklucza
ochrony prawa do pracy w trakcie realizacji w ramach stosunku poprzez regulacje
prawne ustanawiajgce ochrone przed zwolnieniem z pracy™.

OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY NA PODSTAWIE
PRZEPISOW MIEDZYNARODOWE] ORGANIZAC]JI PRACY

Miedzynarodowa Organizacja Pracy stosunkowo wczesnie uznala ochrone
trwalosci stosunku pracy za jedng z idei kierunkowych prawa pracy na $wiecie.
Przyjeto zalecenie nr 119, w ktérym postulowano zakaz rozwigzywania stosunku
pracy bez istnienia waznej przyczyny zwigzanej z przydatnoscia (ang. capacity)
lub postepowaniem pracownika badz wymogami operacyjnymi przedsi¢biorstwa,
zaktadu lub stuzby (pkt 2 ppkt 1). Zalecenie wymienia tez okolicznosci, ktére nie

*  Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych z 16.12.1966 r. (Dz.U.
1977, nr 38, poz. 169).

* J. Wratny, Obecnos¢ prawa do pracy w prawie migdzynarodowym i europejskim, [w:] J. Mazur (red.),
Prawo do pracy a polityka spoteczna, Lublin 2005, s. 41.

4 Tbidem, s. 44.

> A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009, s. 104.



TOMASZ SWIETNICKI, OCHRONA TRWALOSCI STOSUNKU PRACY... 255

moga stanowi¢ przyczyny rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce (pkt 3)
oraz postuluje wprowadzenie wymogu zachowania rozsadnego okresu wypowie-
dzenia (pkt 7 ppkt 1), a takze prawa pracownika do odwolania sie od rozwigzania
stosunku pracy do bezstronnego organu (pkt 4)°.

Co si¢ tyczy wymogu konsultacji zwigzkowej, to w pkt 10 zalecenia przewidzia-
no, iz kwestia ta powinna by¢ pozostawiona ustawodawstwu krajowemu badz innym
$rodkom zgodnym z praktyka krajowa. W Konwencji nr 158 z 2 czerwca 1982 r. przy-
jeto kwesti¢ dotyczaca rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy. Zostala
ona uzupelniona zaleceniem nr 166 z tego samego dnia i pod tym samym tytulem.
Podobnie jak pkt 2 ppkt 1 zalecenia nr 119, art. 4 konwencji nr 158 stanowi, zZe ,,sto-
sunek pracy z pracownikiem nie bedzie rozwigzany, jedli nie istnieje ku temu wazna
przyczyna wiazaca si¢ z umiejetnosciami lub zachowaniem pracownika albo uzasad-
niona wymogami funkcjonowania przedsigbiorstwa, zakladu lub dzialu™. Wzorem
zalecenia nr 119 konwencja wymienia tez okolicznosci, ktére nie moga stanowic przy-
czyny rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce, oraz przewiduje, iz pracownik,
ktoéry uwaza, ze stosunek pracy zostal z nim niestusznie rozwigzany, bedzie miat pra-
wo odwolania sie od decyzji o rozwigzaniu do bezstronnego organu (art. 8 ust. 1),
a tego typu organ ma by¢ upowazniony do badania podanych przyczyn rozwigzania
stosunku pracy i innych okolicznosci sprawy oraz do wydawania decyzji o zasadno-
$ci rozwigzania stosunku pracy (art. 9 ust. 1)%. W zaleceniu nr 166 postulowano na-
tomiast wprowadzenie mozliwosci przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami
pracownikow w kazdym przypadku przed podjeciem w indywidualnych przypadkach
ostatecznej decyzji w sprawie rozwigzania stosunku pracy (pkt 11).

PROBLEMATYKA OCHRONY TRWALOSCI
STOSUNKU PRACY W SWIETLE PRAWA UE

Kwestie ochrony trwalosci stosunku pracy sa bardzo rozbudowane w unijnej
polityce. Caloksztalt tej problematyki wiaze si¢ $cisle z miejscem i znaczeniem po-
lityki socjalnej. Doskonatym przykladem jest sam traktat zalozycielski Europejskiej
Wspolnoty Wegla i Stali z 18.04.1951 r., ktéry wprowadzit problematyke socjalna,
ale tylko w zakresie niezbednym dla realizacji celéow EWWiS®. Traktat wskazywat
jedynie na zamiar podniesienia stopy zyciowej oraz na zwiekszenie zatrudnienia
w panstwach czlonkowskich. Organom zakazano wplywac na ustalanie wynagro-
dzen oraz $§wiadczen socjalnych (art. 68 traktatu), jednakze wyposazono je w prawo

¢ P. Czachowski, Migdzynarodowa Organizacja Pracy. Geneza, struktura, funkcjonowanie. Casus wol-
nosci zwigzkowej, Gdansk 2002, s. 168.

7 A.M. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, t. 2, Warszawa 2010, s. 155.

8 Tbidem, s. 160.

° D. Bryska, K. Gawkowski, D. Liszkowska, Unia Europejska. Geneza - Funkcjonowanie - Wyzwania,
Wroclaw 2017, s. 13.
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do ingerencji w momencie ,,nienaturalnie niskiego wynagrodzenia” Celem takiego
zapisu bylo zaadaptowanie sily roboczej do zachodzacych zmian gospodarczych™.

Nastepnymi waznymi aktami dla UE sa:

» Traktat o utworzeniu Wspdlnoty Energii Atomowej'';

> Traktat o Europejskiej Wspdlnoty Gospodarcze;j'.

Pierwszy ustanawial swobode zatrudnienia specjalistow z panstw cztonkow-
skich oraz deklarowat intencje podnoszenia stopy zyciowej. W drugim postanowie-
nia odno$nie do prawa pracy zostaly zamieszczone w rozdziale po$wigconym za-
gadnieniom spotecznym. Celem bylo poprawienie warunkéw zycia i pracy, tak aby
umozliwi¢ ich wyréwnanie, z jednoczesnym zachowaniem postepu. Wiecej konkre-
tow zawieraly przepisy w art. 48-51 TEWG mowigce o swobodzie przemieszczania
sie; art. 119 wprowadzil zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
wynagrodzen za prace, a art. 120 TEWG skupil swojg uwage na utrzymaniu réwno-
wagi platnych urlopéw wypoczynkowych?®.

Wymienione wyzej regulacje nasuwaja dwa wnioski:

1. Sprawy socjalne s3 pozostawione w gestii wladz krajowych, ktére sg suwe-
renne pod tym wzgledem.

2. Nie istnieje zagadnienie ochrony przed rozwigzaniem stosunku pracy.

Dopiero w latach 70. panstwa czlonkowskie ustalily, ze polityka socjalna stanowi
autonomiczny obszar dzialania Wspolnoty. Przyjete akty mialy na celu dorazne uregu-
lowanie zagadnien uznanych za bardzo wazne dla funkcjonowania wspolnego rynku.

W 1986 roku przyjeto Jednolity Akt Europejski'®. Do niewatpliwych zastug tego
aktu wypada zaliczy¢ odestanie do Europejskiej Karty Spotecznej Rady Europy. JAE
potwierdzil suwerennos¢ panstw cztonkowskich w dziedzinie praw i intereséw 0sob
zatrudnionych, co wymuszato jednomyslnos¢ w Radzie i w ten sposob dawato kaz-
demu panstwu cztonkowskiemu prawo weta wobec pozycji komisji dotyczacych
prawa pracy. Waznym zapisem byt art. 118a JAE moéwiacy o polepszeniu $rodowi-
ska pracy pracownikow. Ten artykut stal si¢ podstawa do przyjecia wielu dyrektyw
w zakresie ochrony pracy®.

Kolejnym istotnym krokiem byl traktat z Maastricht z 7.02.1992 r. o utworzeniu
Unii Europejskiej'é, a w szczegdlnosci Protokot 11 panstw méwigcy o wprowadze-
niu postepowej polityki socjalnej. Protokét ten wyznaczyt kierunek i zasady dziata-
nia UE w zakresie prawa pracy. Rozszerzono kompetencje socjalne, argumentujac,

10 K. Glabicka, Polityka socjalna w Unii Europejskiej, ,Studia Europejskie” 1997, nr 4, s. 45.

"' M. Kenig-Witkowska (red.), A. Lazowski, R. Ostrihansky, Prawo instytucjonalne Unii Europejskiej,
Warszawa 2011, s. 8-9.

12 Tbidem, s. 10.

1 K. Glabicka, Polityka socjalna..., s. 47.

" E. Chytek, ABC Unii Europejskiej dla pracownikéw socjalnych, Warszawa 2013, s. 11.

15 A, Dral, Powszechna ochrona..., s. 128-130.

16 E. Chytek, ABC Unii Europejskiej..., s. 12.
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iz majg one za zadanie rozwijanie zatrudnienia, poprawe warunkow zycia i pracy,
opieke socjalng, a co najwazniejsze — rozwijanie zasobéw ludzkich pod katem wy-
sokiego i trwatego zatrudnienia oraz walke z izolacja zawodowa’.

Warto tez zwrdci¢ uwage na traktat amsterdamski z 2.10.1997, w ktérym za-
adaptowano calg tre$¢ porozumienia z Maastricht; oznaczalo to nadanie ogromne-
go znaczenia sprawom socjalnym'.

Prawo UE jest calkowicie odrebnym i autonomicznym systemem norm, ktéry
stal sie wzorcem dla powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy. Nalezy tutaj
zwrdci¢ uwage, ze regulacje, ktore sa zawarte w przepisach UE, nie ustanawiajg
okreslonej reguly, mowiacej ze rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem jest
dopuszczalne jedynie w momencie pojawienia si¢ uzasadnionej przyczyny®.

Nie oznacza to jednak, ze nie wystepuja réznice w kwestii powszechnej ochrony
trwalosci stosunku pracy. Dobrym przykladem jest Karta Praw Podstawowych i art.
30 mowiacy o tym, ze ,kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nie-
uzasadnionego zwolnienia z pracy, zgodnie z prawem Unii oraz ustawodawstwami
i praktykami krajowymi”. Przepis ten przyznaje ochronie przed wypowiedzeniem
range prawa podstawowego. W konsekwencji stabilizacja zatrudnienia stata sie
istotnym elementem europejskiego modelu socjalnego, w ramach ktérego nieuza-
sadnione lub niestuszne zwolnienie pracownika nie jest akceptowane. Artykul ten
budzi jednak spore watpliwosci, poniewaz zezwala na wylaczenie z zakresu jego
zastosowania pracownikéw na podstawie umoéw terminowych (podobny przypa-
dek co do prawa miedzynarodowego - patrz wyzej). Moim zdaniem przepis jest
blednie interpretowany, poniewaz ochrona przed bezpodstawnym wypowiedze-
niem przystuguje kazdemu pracownikowi®. Nie zgadzam sie ze stwierdzeniem
L. Mitrusa, ktdry twierdzi, ze takie ograniczenie jest dopuszczalne, argumentujac,
ze w wyjasnieniach do KPP stwierdzono, ze art. 30 KPP wywodzi si¢ z art. 24 ZEKS,
a zalacznik do artykutu pozwala sygnatariuszom na wylaczenie z zakresu ochrony
przed wypowiedzeniem pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony. Uwazam,
ze argumentacja Autora jest bledna, poniewaz:

1. Art. 24 ZEKS moéwi o mozliwosci wylaczenia pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umow terminowych, ktéra zostala wyrazona expressis verbis. Ani
w art. 30 KPP, ani w wyjasnieniach do Karty takiej mozliwosci nie przewidziano.
Odwolywanie si¢ w tym zakresie do ,,Zrédel inspiracji autoréw KPP” nie wydaje sie
wystarczajace dla przelamania wyniku wykladni jezykowej omawianego przepisu.

17 Ibidem, s. 13.

8 H. Szewczyk, Ochrona trwatosci zatrudnienia w gospodarce rynkowej. Wybrane zagadnienia. Studia
z prawa pracy. Ksiega pamigtkowa ku czci docenta Jerzego Logi, £L6dz 2007, s. 245.

¥ M. Krzaklewski, Stan prawny i tendencje rozwoju zbiorowego prawa pracy w Unii Europejskiej, [w:]
J. Wratny (red.), Aktualne problemy reprezentacji pracowniczej w zbiorowych stosunkach pracy, Warsza-
wa 2014, s. 126.

20 Tbidem, s. 144.
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2. Wskazuje si¢ w literaturze zagranicznej, ze uzasadnieniem dla mozliwo-
$ci wylaczenia z zakresu podmiotowego art. 30 KPP pracownikéw zatrudnionych
na czas okreslony mogtaby by¢ ta czgs¢ przywolanego przepisu, ktéra przewiduje,
ze zakres ochrony jest zgodny ,,z prawem wspoélnotowym oraz ustawodawstwami
i praktykami krajowymi”

3. Celem Karty jest podniesienie minimalnych standardéw ochrony, zas roz-
ciagniecie ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem na wszystkich pracowni-
koéw, takze tych, ktorzy pozostajg w atypowych stosunkach pracy, stanowi wyraz
uznania prawa do takiej ochrony za prawo podstawowe?".

Warto tez zwrdci¢ uwage na zrdéznicowanie samego zakresu powszechnej
ochrony trwalosci stosunku pracy, uzalezniajac to od rodzaju umowy. Méwi o tym
klauzula nr 4 pkt 1 porozumienia ramowego, ktdra jest zalacznikiem do dyrektywy
99/70. Klauzula 4 pkt 1 wspomnianego porozumienia ramowego ustanawia zakaz
traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony w sposéb mniej ko-
rzystny niz poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony je-
dynie z tego powodu, Ze pracuja oni na czas okreslony, chyba ze zréznicowane trak-
towanie uzasadnione jest powodami o charakterze obiektywnym. Z tresci klauzuli
nr 4 porozumienia ramowego wynika, Ze pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
nie mogg by¢ traktowani w sposéb mniej korzystny niz poréwnywalni pracownicy
zatrudnieni na czas nieokreslony ,jezeli chodzi o warunki pracy”. Oznacza to, ze
przepis ten ustanawia pozytywny nakaz zapewnienia pracownikom zatrudnionym
na podstawie uméw terminowych takich samych warunkdéw pracy, jakie maja pra-
cownicy bezterminowi, chyba ze zréznicowanie w tym zakresie uzasadnione jest
powodami o charakterze obiektywnym. Nalezy bowiem podkresli¢, ze to, czy klau-
zula 4 porozumienia ramowego nakazuje zapewnienie takiej samej ochrony przed
wypowiedzeniem pracownikom terminowym i bezterminowym, zalezy od odpo-
wiedzi na pytanie, czy uprawnienia skladajace sie na te ochrong sa ,warunkami
pracy” w rozumieniu tej klauzuli?’. Dla przedmiotu rozwazan istotne jest zatem to,
czy obowigzek konsultacji zwigzkowej, obowiazek wskazywania przez pracodawce
przyczyn wypowiedzenia umowy o prace oraz mozliwos¢ zadania przez pracow-
nika przywrdcenia do pracy w razie nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy sa
»warunkami pracy” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego*. Pol-
ski ustawodawca w sposdb nieprawidtowy wprowadzi zapisy wyzej wymienionego
artykulu. Uzasadni¢ to mozna w bardzo prosty sposob. Nieprawidtowe wprowadze-
nie dyrektywy 99/70 wyraza si¢ w abstrakcyjnym i nieuzasadnionym wytaczeniu

21 M.J. Zielinski, Zroznicowanie powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy w zaleznosci od rodzaju
umowy o prace w Swietle prawa miedzynarodowego i prawa UE, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
2017, nr 7,s. 15.

22 Tbidem, s. 16.

# M. Krzaklewski, Stan prawny i tendencje..., s. 153.
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przez polskiego ustawodawce w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umowy o prace na czas okreslony:

1. obowigzku skonsultowania przez pracodawce zamiaru wypowiedzenia
umowy o prace z reprezentujacg pracownika organizacja zwigzkowsy;

2. obowiazku wskazania przez pracodawce przyczyny wypowiedzenia stosun-
ku pracy;

3. mozliwosci zadania przez pracownika odszkodowania w razie nieuzasadnio-
nego rozwigzania stosunku pracy. Bez znaczenia pozostaje tu okolicznos¢, ze sad, na
wniosek pracownika, moze podda¢ kontroli wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas oznaczony rowniez pod katem ewentualnego naruszenia spoleczno-gospo-
darczego przeznaczenia prawa lub zasad wspolzycia spotecznego (art. 8 k.p.).

4. W zwigzku z tym pojawia si¢ pytanie o konsekwencje nieprawidtowej im-
plementacji dyrektywy 99/70*. Jednakze powyzsze pytanie nie jest przedmiotem
niniejszego artykulu. Wypadatoby spojrze¢ na te kwestie z szerszej perspektywy, po-
niewaz inny jest ciezar dowodu w sprawach, w ktoérych pracownik zatrudniony na
czas nieokreslony zarzuca firmie, ze wskazania przez nig przestanka nie uzasadnia
rozwigzania stosunku pracy, a inny w sprawach, w ktorych pracownik powoluje si¢
na ochrone wynikajaca z art.8 k.p.”*

Inng kwestig, ktorg nalezy omowi¢, jest ochrona trwalosci stosunku pracy
w chwili zwolnienia nie z winy pracownika. Najwazniejszym dokumentem jest dy-
rektywa 98/59/WE z 20.07.1998 r.** Chodzi o to, aby przedsigbiorstwa dzialajace
w skali miedzynarodowej nie decydowaly o dokonywaniu zwolnien grupowych
w pierwszej kolejnosci w tych panstwach cztonkowskich, w ktérych poziom ochro-
ny pracownika oraz koszt zwolnienia jest najmniejszy. Dyrektywa twierdzi, ze pod-
stawa wyznaczajaca zwolnienie jest:

»  definicja zwolnienia grupowego,

> procedura jego dokonywania,

»  tryb informowania i konsultowania zwolnienia,

» obowigzek zawiadamiania wladzy publicznej o zamiarze zwolnienia.

Samo pojecie zwolnienia grupowego zgodnie z opinig Trybunalu Sprawiedli-
wosci musi by¢ zdefiniowanie nie przez odestanie do prawa wewnetrznego panstw
czlonkowskich, lecz na poziomie Wspdlnoty. Art. 1 ww. dyrektywy moéwi wyraznie,
ze za zwolnienia grupowe uwaza sie¢ zwolnienie dokonane przez pracodawce z jedne;j
lub wigcej przyczyn, ktére nie sg zwigzane z poszczegélnymi pracownikami, spetnia-
jace stosowne do uznania panstw cztonkowskich okreslone przez dyrektywe kryteria
czasowe i ilosciowe. Same zwolnienia, ktére odnosza si¢ do osoby lub zachowania
pracownika, zostaly wytaczone spod zakresu dziatania omawianej dyrektywy?.

24 Dyrektywa 99/70/WE z 28.06.1999r. (Dz.U. L 175, 10/07/1999 P. 0043 — 0048).
% Ibidem, s. 49.

26 Dyrektywa 98/59/WE z20.07.1998r. (Dz.U. L 225/16, 12.8.1998, P.0327-0332).
27 A. Dral, Powszechna ochrona..., s.137.
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Podstawowym standardem UE jest ochrona pracownikéw przed zwolnienia-
mi grupowymi i obowigzek informowania i konsultowania. Zgodnie z art. 2 dy-
rektywy konsultacje powinny dotyczy¢ sposobu unikniecia zwolnien grupowych
lub zmniejszenia liczby objetych pracownikéw, jednoczesnie fagodzac nastepstwa
takich zwolnien. Pracodawca jest winien udziela¢ w odpowiednim czasie wszel-
kich istotnych informacji zwigzanych z dang sprawa i zobowigzany jest dostarczy¢
przedstawicielowi pracownikéw pisemng informacje odnosnie do:

»  przyczyn planowanego zwolnienia,

> liczby i kategorii pracownikéw przewidzianych do zwolnienia,

»  czasu dokonywanych zwolnien,

»  kryteriéw doboru pracownikéw do zwolnienia.

W kwestii samych konsultacji wiele razy wypowiadal si¢ Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci. Dobrym przykladem jest Wielka Brytania, gdzie ETS stwierdzil,
ze panstwo, nie okreslajac obowigzku informacji i konsultacji, narusza swoje zobo-
wigzania. Innym bardzo waznym kryterium jest obowigzek zawiadomienia wladzy
publicznej. W art. 3 ust. 1 obowigzek taki spoczywa na pracodawcy, ktéry musi
zawiadomi¢ dany organ pisemnie. Zgodnie z sama dyrektywa zwolnienie nie moze
nastgpi¢ wczesniej niz po uptywie okreslonego czasu od zawiadomienia wladzy pu-
blicznej. Czas nie moze by¢ krétszy niz 30 dni od zawiadomienia®.

Ostatnim elementem, na jaki wypadaloby zwrdci¢ uwage, jest sytuacja, kiedy to
zaklad pracy przechodzi na innego pracodawce. Méwi o tym dyrektywa 2001/23/WE
z 12.03.2001 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw czlonkowskich w zakre-
sie ochrony praw pracownikéw w razie transferu przejecia przedsigbiorstw”. Opiera
si¢ ona na generalnym zalozeniu, ze pracodawca ma prawo do podejmowania decy-
zji krancowych polegajacych na wyzbyciu si¢ wlasnosci posiadanego zakiadu pracy.
W $wietle tej dyrektywy ochrona przystuguje tylko osobom o statusie pracownika. Art.
2 ust. 1 méwi, ze pracownik to kazda osoba w danym panstwie cztonkowskim, ktora jest
chroniona jako pracownik przez krajowe ustawodawstwo pracy. Zgodnie z art. 3 ust.
1 ,,Prawa i obowigzki zbywajacego, wynikajace z umowy o prace lub stosunku pracy
istniejacego w momencie przejecia, przechodza, w wyniku tego przejecia, na przejmu-
jacego” Potwierdzil to ETS w sprawie d’Urso, stwierdzajac, ze wszystkie umowy o prace
istniejace w chwili transferu przedsigbiorstwa lub jego czesci przechodza automatycznie
do nabywecy przedsigbiorstwa lub jego czesci poprzez sam fakt dokonania transferu®.
Zachowanie praw nabytych, w tym ochrony trwaloéci stosunku pracy, odnosi sie tyl-
ko do stosunkéw pracy istniejacych w chwili przejecia przedsiebiorstwa przez innego
pracodawce. Podobnie jak przy zwolnieniach grupowych, standardem jest obowigzek
informowania i konsultowania z przedstawicielami pracownikow?'.

28 Ibidem, s. 140.

#  Dyrektywa 2001/23/WE z 12.03.2001 r. (Dz.U. L 082, 22/03/2001 P. 0016 - 0020).
30 L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2010, s. 113.

31 A. Dral, Powszechna ochrona..., s. 143.
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PROBLEMATYKA OCHRONY TRWALOSCI STOSUNKU PRACY
W SWIETLE PRZEPISOW RADY EUROPY

Jednoczesnie widoczne sg zréznicowania powszechnej ochrony trwatosci stosunku
pracy w aktach prawnych wydanych przez Rade Europy. Doskonatym przykladem jest
Europejska Karta Spoleczna®, ktdra nie zawiera jakiejkolwiek regulacji, odnoszacej sie
do pracownikéw przed ich nieuzasadnionym zwolnieniem*. Mamy tylko zapis w art.
4 pkt 4, ktéry méwi o tym, ze sygnatariusze wyzej wymienionego dokumentu zobowia-
zujg si¢ uzna¢ prawo wszystkich pracownikéw do rozsadnego okresu wypowiedzenia
w momencie zwolnienia z pracy. Niektorzy prawnicy doszukuja si¢ jeszcze zapiséw od-
nosnie do ochrony pracy w art. 1. Wedlug A. Drala panstwo ratyfikujace karte zobowia-
zuje sie przyjac jako jeden z zasadniczych celéw i obowigzkéw osiagniecie i utrzymanie
mozliwie wysokiego i stabilnego poziomu zatrudnienia, oraz powinno chroni¢ prawo
pracownika do zarabiania na zycie pracg swobodnie wybrang™. ]. Wranty rozumie ten
zapis w wezszym znaczeniu. Jego zdaniem prawo do zarabiania na Zycie przez swobod-
nie podejmowang prace, nalezy uzna¢ za prawo do pracy w sensie $cistym, a obowigzek
panstwa do skutecznej ochrony tego prawa za prawo do pracy w sensie szerszym™®. Po-
dzielam poglad Z. Goérala, ktory stwierdzil, ze prawo do pracy dla swej realizacji wyma-
ga nawigzania stosunku pracy. Dopiero potem w ramach takiej wiezi zaspokajana jest
potrzeba wykonywania pracy w celu zdobywania §rodkéw na zycie®.

Podsumowujac ten fragment rozwazan, nalezy stwierdzi¢, Ze w ramach ochrony
prawa do zarobkowania zapisy art. 1 EKS sg miedzynarodowym standardem prawa
do pracy. Samo prawo do stabilizacji zatrudnienia moze by¢ podejmowane zaré6wno
od strony kolektywnej, jak i indywidualnej. Pierwszy aspekt dotyczy ochrony przed
zwolnieniami grupowymi, drugi ma zapobiec indywidualnemu zwolnieniu bez ja-
kiejkolwiek przyczyny.

Konkretniejsze zapisy s3 zawarte w Zrewidowanej Europejskiej Karcie Spoteczne;.
Wzorcami dla ZEKS byly rozwigzania przewidziane w prawodawstwie MOP oraz dy-
rektywach Unii Europejskiej. Na pierwsze miejsce wysuwa si¢ tutaj Konwencja MOP
nr 158%, dotyczaca rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy oraz Zale-
cenie MOP nr 166*, dotyczace rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy.
Rada klasyfikowala te akta jako swoje. Nalezy tylko przypomnie¢, ze konwencja nr
158 MOP traktuje o$wiadczenie pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy z pracow-

2 Europejska Karta Spoleczna z 3.05.1996 r. (Dz.U.99.8.67).

3 AM. Swia}tkowski, Prawo socjalne Rady Europy, ,,Universitas” 2006, s. 5-10.

* A, Dral, Powszechna ochrona...,s. 118.

* J. Wratny, Prawo pracy Rady Europy...; L.Florek (red.), Europejskie prawo pracy i ubezpieczen spo-
tecznych, seria ,,Studia i Monografie”, Warszawa 1996, s. 122.

¥ Z.Géral, Prawo pracy. Studium prawa polskiego w swietle porownawczym, £6dz 1994, s. 203.

¥ Konwencja MOP nr 158 2 2.06.1982 r. (Dz.U. z dnia 17 lutego 1994 r.).

3% Zalecenie MOP nr 166 z 2.06.1982 r. (Dz.U. z dnia 17 lutego 1994 1.).
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nikiem jako kazualng czynnos$¢ prawa pracy. Przestankg ma by¢ ,wazna przyczyna’,
ktora wigze si¢ z brakiem umiejetnosci lub nieaprobowanym przez pracodawce zacho-
waniem pracownika, lub przyczyna dotyczaca pracodawcy, uzasadniona wymogami
funkcjonowania przedsiebiorstwa lub jego czesci. W samej ZEKS jest wiele waznych
zapisow, w szczegolnosci w art. 4 ust. 4, ktory mowi, ze ,,w celu zapewnienia skutecz-
nego wykonywania prawa do ochrony w przypadku zwolnienia z pracy strony zobo-
wigzujg sie zabroni¢ zwalniania pracownikéw bez uzasadnionego powodu zwigzane-
go z ich predyspozycjami lub zachowaniem, lub opartego na koniecznosci zwigzanej
z dzialalnoscig przedsigbiorstwa, zakladu lub stuzby”. Kwestie dotyczace zwolnienia
z pracy sa ujete w art. 24, w ktérym jest powiedziane, ze ,,zwolnienie” lub ,,zwolnienie
z pracy” oznacza zakonczenie pracy z inicjatywy pracodawcy. Istnieje jednakze zapis
moéwiacy o tym, ze ochrona obejmuje wszystkich pracownikéw, ale jednoczesnie ze-
zwala ustawodawcom krajowym na wylaczenie: pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony lub w celu wykonania okreslonej pracy, pracownikéw zatrudnionych na
okres probny lub tez tych, ktérzy nie wypelnili wymaganego stazu, pod warunkiem ze
okres probny lub okres stazu bedzie okreslony wczesniej i jego dlugo$¢ bedzie rozsad-
na, a takze pracownikéw zatrudnionych dorywczo na krétki okres™.

ZEKS wymienia ponadto sytuacje, ktére nie moga stanowi¢ uzasadnionych
przyczyn zwolnienia. Do nich nalezy zaliczy¢:

»  przynalezno$¢ zwigzkowa lub udzial w dziatalnosci zwigzkowej poza godzi-
nami pracy lub za zgoda pracodawcy w godzinach pracy,

»  zabieganie o wykonywanie obecnie lub w przeszlo$ci mandatu przedstawi-
ciela pracownikow,

» zlozenie skargi lub udzial w postgpowaniu wszczetym przeciwko praco-
dawcy z powodu udowodnionego pogwalcenia ustaw lub przepiséw wykonawczych
albo ztozenie skargi do wladciwych wladz administracyjnych,

»  rasa, kolor skory, ple¢, stan cywilny, obowiazki rodzinne, cigza, wyznanie,
poglady polityczne, pochodzenie narodowe lub spoleczne,

> urlop macierzynski lub rodzicielski,

» czasowa nieobecnos$¢ w pracy ze wzgledu na chorobe lub wypadek®.

Te przyczyny majg charakter negatywny, poniewaz zostalo uzyte tutaj sformufo-
wanie ,w szczeg6lnosci”. Mozna zauwazy¢, Ze przytoczone regulacje nie moga uza-
sadni¢ zwolnienia oraz kwestii zado$¢uczynienia materialnego w przypadku zwol-
nienia bez uzasadnionego powodu, czym wyraznie nawigzuja do Konwencji MOP
nr 158 oraz Zalecenia nr 166.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze standardy Rady Europy z zakresu ochrony
przed zwolnieniem z pracy nakfadajg: obowigzek uzasadnienia rozwigzania stosunku
pracy, katalog negatywnych przyczyn zwolnienia, prawo kwestionowania zasadnosci

¥ AM. Swiqtkowski, Prawo socjalne..., s. 15.
“ A.M. Swigtkowski, Karta praw spotecznych Rady Europy, Warszawa 2010, s. 241.
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zwolnienia przed niezaleznym organem i prawo do zado$¢uczynienia materialnego.
PODSUMOWANIE

W niniejszym opracowaniu ukazano ewolucje ochrony trwalosci stosunku pra-
cy na plaszczyznie miedzynarodowej, ze szczegolnym uwzglednieniem ONZ, MOP,
Rady Europy oraz na plaszczyznie prawa UE. Wskazano podstawy ochrony trwato-
$ci stosunku prawnego, jakimi byly w $wietle przepisow ONZ:

» Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka;

» Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych;

» Miedzynarodowy Pakiet Praw Obywatelskich i Politycznych.

W kwestii MOP wskazano dwa podstawowe akty prawne, gwarantujace ochrone
trwalosci stosunku pracy:

e Konwencje MOP nr 158;

e  Zalecenie MOP nr 166.

Co warto podkresli¢, przepisy te tworzg spojng i harmonijng kombinacje takich
elementdw, jak:

a) zasady sprawiedliwosci i réwnosci,

b) instytucje,

c) procedury*.

Omowiono tez ochrong trwalosci stosunku pracy w $wietle przepiséw Unii Euro-
pejskiej. Nalezy stwierdzi¢, ze prawo UE nie reguluje najbardziej istotnych $rodkow
prawnych ochrony stosunku pracy, a w szczegdlnosci obowiagzku uzasadnienia roz-
wigzania stosunku pracy przyczynami odnoszacymi si¢ bezposrednio do osoby lub jej
zachowania jako pracownika, czy tez roszczen wynikajacych z wadliwych zwolnien*.

Wiskazano przepisy gwarantujace minimalng ochrone stosunku pracy wedtug Rady
Europy. Do nich zaliczamy EKS oraz ZEKS. Nalezy tutaj zasygnalizowa¢, ze polskie
przepisy spetniaja co do zasady standardy Rady Europy z wyjatkiem dwdch aspektow:

» wymogu rozsadnego okresu wypowiedzenia,

»  realnej gwarancji zachowania prawa odwolania si¢ do bezstronnego organu
w przypadku bardzo kroétkiego terminu.

Tymi aspektami autor zajmie si¢ w innym artykule poswieconym ochronie sto-
sunku pracy w Polsce.

1 A. Rycak, Powszechne ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 158.
% Tbidem, s. 193.
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Streszczenie: Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie ewolucji ochrony stosun-
ku pracy w na arenie miedzynarodowej. Omoéwiono zréznicowanie powszechnej ochrony
trwalosci stosunku pracy na plaszczyznie miedzynarodowej, ze szczeg6lnym uwzglednie-
niem ONZ, MOP, Rady Europy, oraz na plaszczyznie prawa UE. Wskazano istniejacg pro-
blematyke oraz opinie prawnikéw, jak mozna rozwigzaé zaistniala sytuacje.

Slowa kluczowe: prawo pracy, umowa o prace, ochrona, stosunek pracy, ONZ, UE, Rada
Europy

Protection of the permanence of employment in the international arena

Summary: The aim of this article is to present the evolution of employment protection in
the international arena. I have discussed the diversity of universal protection of the perma-
nence of the employment relationship at the international level with particular emphasis
on the UN, the ILO, the Council of Europe and on the level of EU law. I pointed out the
problems that exist to this day and the opinions of lawyers on how to solve the situation.

Keywords: labor law, employ contract, protection, employment relationship, UN, UE, Eu-
ropean Council



