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Praktyka interpretacji i stosowania
prawa pracy w zaktadach pracy
wobec zjawisk gospodarczych i sytuacji
na rynku pracy w latach 1990-1995

Uwagi wprowadzajgce

Wp}yw sytuacji na rynku pracy na rozwdéj i stosowanie instytucji prawa
pracy musi byé rozpatrywany w kontek$cie zmian, jakie zachodzg w gos-
podarce oraz w paristwie. Mozna chyba stwierdzi€, ze zmiany na rynku
pracy sq pochodng zmian w sytuacji gospodarczej. Do$¢ wyraziScie zwigzki
te uwidocznily sie w Polsce w okresie lat 1990-1995.

Zmiana systemu spoleczno-gospodarczego i 2zwigzana z tym re-
strukturyzacja gospodarki wptynely w decydujgcym stopniu na stan
rynku pracy.

Po pierwsze, likwidacja i upadio$¢ wielu zakiadéw pracy oraz prze-
prowadzana redukcja zatrudnienia sprawity, ze na rynku pracy pojawita sig
duza liczba os6b poszukujgcych pracy, zdecydowanie wigksza niz zapo-
trzebowanie zgtaszane przez pracodawcéw.

Po drugie, nawet zglaszane przez pracodawcédw zapotrzebowanie na
okre$lonych pracownikéw nie niweluje samo w sobie, w jaki$ proporcjonal-
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ny sposéb, bezrobocia, poniewaz specyficzna struktura gospodarcza kraju
uksztattowana w okresie gospodarki centralnie planowanej i funkcjonujacej
w 6wczesnym miedzynarodowym uktadzie gospodarczym, zaowocowata
specyficzng strukturg kwalifikacji zawodowych o0s6b poszukujacych pracy.
W wielu zawodach zapotrzebowanie na pracownikéw o okre$lonych kwali-
fikacjach wyraZnie zmalalo, co jest istotng przeszkoda wykorzystywania
zjawiska tworzenia nowych miejsc pracy dla likwidacji bezrobocia.

Tworzenie wielu nowych miejsc pracy, co jest zwigzane ze wzrostem
inicjatywnos$ci i przedsigbiorczo$ci obywateli oraz stworzeniem prawnych
warunkéw dla realizacji zasady wolno$ci gospodarczej, nie mogto w sposéb
znaczacy wplyngé na zmniejszenie bezrobocia réwniez z uwagi na owo
strukturalne niedopasowanie popytu i podazy co do pracownikéw o okre$-
lonych kwalifikacjach.

Intensywny rozwéj niektérych dziedzin gospodarki (np. bankowo$é,
ubezpieczenia, doradztwo réznego rodzaju) nie wplynat wigc w zasadniczy
spos6b na zmniejszenie liczby os6b poszukujacych pracy.

Zmiany sytuacji gospodarczej oddziatujq réwniez na postawy i potrzeby
pracodawcéw. Niestabilno§¢ sytuacji spotecznej, politycznej i ekonomicz-
nej, obcigzenia publicznoprawne, rozwéj nowych dziedzin gospodarki
wplynely na uksztaltowanie sie szczegblnych potrzeb i postaw wsréd
pracodawcdw co do rozmiaru i zasad zatrudnienia oraz uksztaitowania praw
i obowigzkdéw stron stosunkéw prawnych bedacych podstawg zatrudnienia.

Mozna w zwigzku z tym powiedzie€, ze na rynku pracy doszio do
konfrontacji potrzeb i postaw pracodawcéw i 0séb poszukujgcych pracy.
Konfrontacja ta zaowocowata wytworzeniem sie okre$lonych nowych zja-
wisk w stosunkach zatrudnienia, co jest zwigzane réwniez z interpretacjq
i stosowaniem poszczeg6blnych instytucji prawa pracy.

Wybér prawnej podstawy zatrudnienia

W latach po |l wojnie $wiatowej w polskim prawie pracy oraz prawie
ubezpieczenn spotecznych uksztaitowaly si¢ zasadnicze i glebokie réznice
pomiedzy zatrudnieniem na zasadzie stosunku cywilnoprawnego (np. umo-
wa zlecenia, umowa agencyjna, umowa o dzielo) oraz zatrudnieniem na
zasadzie stosunku pracy. Umowy prawa cywilnego byly przez wiele lat
formg prawng zatrudnienia dodatkowego i doraznego i nie stanowily
alternatywy dla zatrudnienia na zasadzie stosunku pracy. Podstawgq zatrud-
nienia dla obywateli byly stosunki pracy ksztaltowane przez prawo pracy.
Osoby zatrudnione na tej podstawie korzystaly z wielu wiadczef| i zabezpie-
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czenl socjalnych, jakie nie byly i nie mogly byé w my$l obowigzujgcego
prawa udzialem oséb zatrudnionych na zasadzie stosunkédw prawa cy-
wilnego. Mozna dla przykiadu wymieni¢ takie uprawnienia pracownicze,
jak: urlopy wypoczynkowe, $wiadczenia socjalne, ochrona przed rozwig-
zaniem stosunku pracy, ubezpieczenie spoteczne, $wiadczenia wypadkowe
i chorobowe, dostarczanie przez pracodawce $rodkéw i stwarzanie wa-
runkéw niezbednych do wykonywania pracy oraz wiele innych. Sytuacja
na rynku pracy panujgca do poczatku lat osiemdziesigtych, charakteryzujgca
si¢ znaczng przewagq popytu na site roboczg, nad jej podazg réwniez
nie sprzyjala temu, aby zatrudniaé niezbedne pracodawcom osoby na
zasadzie stosunku prawa cywilnego zamiast na korzystniejszej dla za-
trudnionego podstawie prawnej, zatrudnienia w postaci stosunku pracy.
Wreszcie trzeba powiedzieé, ze réwniez réznego rodzaju rozwigzania le-
gislacyjne natury finansowej, skutecznie zniechgcaty do wyboru jako pod-
stawy zatrudnienia, stosunkéw cywilnoprawnych, w miejsce wyboru ktérej$
z form stosunku pracy. Chodzi tu przede wszystkim o rozwigzania prawne
majace na celu limitowanie funduszu wynagrodzern (np. podatek od
wzrostu wynagrodzen).

Zmiany na rynku pracy oraz zmiany legislacyjne, zachodzgce w latach
osiemdziesigtych i dziewigédziesigtych do$¢ radykalnie odmienily sytuacje
w omawianej dziedzinie i praktyke zatrudnienia zarazem.

Po pierwsze, z czasem zniesiono dotychczasowe zasady limitowania
funduszu plac.

Po drugie, pogigbiajace si¢ bezrobocie wplynelo na to, ze pracodawcy
uzyskali wigksze mozliwosci dyktowania formy prawnej zatrudnienia, a pra-
cobiorcy zaczeli wykazywaé wigkszg sktonnoé¢ do przyjmowania propozyciji
réwniez takich, ktére nie zawsze w petni realizowaly ich interesy.

Po trzecie, stale zwigkszajgce sie obcigzenia finansowe dotyczace zatrud-
nienia na zasadzie stosunku pracy, wplynely w dominujgcym zakresie na
rozpowszechnienie si¢ praktyki zatrudniania, zamiast na zasadzie stosunku
pracy, na zasadzie stosunku prawa cywilnego. Mozna tu wskazaé takie
obcigzenia finansowe, jak:

1) odprawy wyptacane pracownikom zwalnianym z pracy z przyczyn
dotyczacych pracodawcy’,

2) Swiadczenia wyréwnawcze wyplacane osobom zatrudnianym na za-
sadzie stosunku pracy po zwolnieniu z pracy z przyczyn lezacych po stronie
pracodawcy?,

' Ustawa z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegélnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw (Dz.U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19, z p6Z. zm.).

2 J.w. (dodatki wyréwnawcze obecnie juz nie wyplacane z powodu dokonania
zmiany ustawy).




Praktyka interpretacji i stosowania prawa pracy w zakladach pracy 33

3) optaty narzecz Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetno-
sprawnych?,

4) opflaty uiszczane na rzecz Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych?,

5) koszty realizacji natozonych na pracodawcédw obowigzkéw platnika
podatku dochodowego od oséb fizycznych w zakresie $wiadczert wy-
ptacanych pracownikom?,

6) zwigkszone wydatki pracodawcéw w zakresie Swiadczeri z ubez-
pieczenia spotecznego®.

W takiej sytuacji paristwo poczynito kroki legislacyjne w celu ogranicze-
nia zastgpowania stosunkéw pracy, stosunkami prawa cywilnego. Dziatania
te mialy na celu — ogdlnie rzecz biorgc — zniechecié¢ do wybierania ktérej$
z umoOw prawa cywilnego jako formy prawnej zatrudnienia.

Przede wszystkim podjeto dziatania majgce na celu objecie oséb zatrud-
nionych na zasadzie uméw zlecenia i uméw agencyjnych ubezpieczeniem
spotecznym’. Osoby te zostaly réwniez objete mozliwoscia korzystania ze
$wiadczefi socjalnych pracodawcy® oraz mogg byé obejmowane postano-
wieniami ukiadéw zbiorowych pracy®.

Réwniez sgdownictwo, choé w mniejszym zakresie niz mozna bylo sie tego
spodziewaé, zajmowato sie problematykq zatrudniania na zasadzie stosunkéw
cywilnoprawnych. Miedzy innymi Sqd Najwyzszy zajat si¢ praktykg zawiera-
nia, obok uméw o prace, réwniez uméw cywilnoprawnych o wykonywanie
pracy tego samego rodzaju jak w umowie o prace, $wiadczonej po godzinach
pracy. Sens takich uméw polegat w gruncie rzeczy na obchodzeniu przepiséw
o ubezpieczeniu spotecznym pracownikdw oraz o ograniczeniach zatrudnienia
w godzinach nadliczbowych, a takze przepiséw o najnizszym wynagrodzeniu
pracownikéw. Sqd Najwyzszy uznal tego typu praktyki za stanowigce obejscie
prawa i zalecit zakwalifikowanie uméw tego rodzaju jako umdéw uzupetniajg-
cych umowe o prace, a wiec zakwalifikowanie ich jako uméw o prace'’.

3 Ustawa z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnianiu i rehabilitacji zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych (Dz.U. Nr 46, poz. 201, z p6Z. zm.).

4 Ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczeri pracowniczych w razie
niewyptacalnos$ci pracodawcy (Dz.U. 2 1994 r. Nr 1, poz. 1, z péZ. zm.).

¥ Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych (t.].
Dz.U. z 1993 r. Nr 90, poz. 416, z p6Z. zm.).

¢ Znowelizowany art. 92 kodeksu pracy.

7 Ustawa z dnia 18 listopada 1994 r. o zmianie ustawy o ubezpieczeniu spolecznym
os6éb wykonujacych prace na rzecz jednostek gospodarki uspotecznionej na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia (Dz.U. Nr 133, poz. 686).

® Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszy §wiadczers socjalnych
(Dz.U. Nr 43, poz. 163, z p6z. zm.).

® Art. 239 kodeksu pracy.

1 Uchwata SN z dnia 12 kwietnia 1994 r. nr | PZP 13/94 OSN IAPiUS.

3 J. Orazyk
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Nie mozna jednak twierdzi¢, ze w orzecznictwie sgdowym przyjeto
kierunek mechanicznego kwalifikowania, w sytuacjach watpliwych, nawig-
zywanych stosunkéw prawnych zatrudnienia jako stosunkdw pracy.

Dla przykiadu, zajmujac si¢ problemem pozycji prawnej prezesa kole-
gialnego zarzadu spétki akcyjnej, ktéry nie jest akcjonariuszem tej spoiki,
Sad Najwyzszy nie wykluczyt, aby pozycja ta zostata uksztaitowana
zarbwno na zasadzie umowy zlecenia, jak i umowy o prace, a takze
stosunku pracy z powolania, stosownie do zakresu faczqcych sig z tg
funkcja obowigzkéw przewidzianych w postanowieniach statutowych
spéilki, umowie spéilki lub umowie stron''. Zwraca uwage poglad, ze
w stosunkach zatrudnienia nie mozna automatycznie przyjmowaé do-
mniemania lub obowigzku nawigzywania stosunkéw pracy. W razie
watpliwosci, np. z powodu niejasnego wyrazenia woli przez strony
stosunku zatrudnienia, Sagd Najwyzszy zaleca badanie zakresu obowigz-
kéw zatrudnionego, sposobu ich wykonywania, a takze sposobu okres-
lania obowigzkéw i uprawnient stron oraz ich wykonywania, jezeli spér
powstaje w trakcie trwania stosunku zatrudnienia.

Wybdér rodzaju umowy o prace

W tych wszystkich przypadkach, gdzie zatrudnienie nastgpuje na podstawie
umowy o prace, powstaje kwestia wyboru rodzaju umowy o prace, jaka ma
byé zastosowana jako podstawa zatrudnienia okre$lonego pracownika.
Przyjete w polskim prawie pracy konstrukcje uméw o prace rézniq si¢ mniej
lub bardziej istotnie z uwagi na przeznaczenie i modelowo uksztaltowany
zakres zastosowania poszczeg6blnych rodzajéw uméw. W gruncie rzeczy
mozna twierdzié, ze poszczegblne rodzaje umbéw o prace nie powinny byé
postrzegane jako wzajemnie dowolnie zastgpowalne.

Jezeli chodzi o wybér rodzaju umowy o prace, dajg si¢ zauwazyé
w praktyce stosowania prawa pracy w zakladach pracy dwie tendencje, obie
laczgce sie z zawarciem umowy o prace na czas okreslony.

Tendencje te przejawiajq si¢ w tym, ze umowa o prace na czas okre$lony
jest stosowana w celu wyprébowania przydatno$ci pracownika. Umowy
tego rodzaju sg zawierane albo zamiast uméw na okres prébny, albo po
zakoriczeniu prawem przewidzianego okresu préby. Obie te tendencje
w praktyce stosowania prawa pracy nalezy oceni¢ krytycznie.

" Wyrok SN z dnia 17 maja 1995 r. nr | PRN 14/95 OSN IAPiUS nr 21 21995 .,
poz. 263.




Praktyka interpretacji i stosowania prawa pracy w zakladach pracy 35

Pierwsza tendencja polega na tym, ze umowa o prace na czas
okre$lony jest stosowana zamiast umowy na okres prébny. Stoi to
w sprzeczno$ci z celem, jaki powinien towarzyszyé zawieraniu umoéw
o prace na czas okreSlony. Poza tym konstrukcja umowy o prace
na czas okre$lony nie jest przystosowana do zaspokajania specyficznych
celéw stron stosunku pracy towarzyszgcych zawieraniu uméw o prace
na okres prébny. R6éwniez stosowanie, po wyczerpaniu maksymalnego
przewidzianego przez prawo pracy okresu préby, uméw o prace na
czas okreSlony w celu dalszego wyprébowywania przydatnosci pra-
cownika trzeba uzna¢ za naruszenie prawa pracy. Praktyka taka bowiem
zmierza z reguly do ominigcia prawnego zakazu wydluzania préby
ponad wskazane ustawg granice i godzi w poczucie stabilno$ci za-
trudnienia.

Druga tendencja w zakresie stosowania umoéw o prace na czas okre§lony
przejawia si¢ w permanentnym zawieraniu wylacznie uméw o prace na czas
okre$lony. Jest to zwigzane z omijaniem przepiséw ograniczajgcych
mozliwo$¢é rozwigzywania uméw o prace na czas nie okre$lony i na-
kazujgcych pracodawcom spelniaé okre$lone $wiadczenia na rzecz oséb
zwalnianych z pracy. Praktyka taka wprowadza do stosunkéw zatrudnienia
destrukcyjny element poczucia zagrozenia i braku stabilizacji. Mankamen-
tem systemu polskiego prawa pracy jest to, ze nie rozstrzyga on w sposéb
jednoznaczny kwestii okolicznoéci stosowania uméw o prace na czas
okreslony. Zawieranie umoéw o prace na czas okre$lony w przypadku obsady
stanowisk pracy wymagajacych stalego zatrudnienia wydaje sie byé
sprzeczne z celem wprowadzenia do kodeksu pracy instytucji prawnej
umowy o prace na czas okreSlony. Mozna bowiem twierdzié, ze umowy
o prace na czas okre§lony mogg by¢ zawierane wéwczas, gdy po ktérej$ ze
stron stosunku pracy wystepuje jedynie czasowa potrzeba wykonywania
pracy (zatrudnienia).

Jednakze ani w doktrynie prawa pracy, ani tez w orzecznictwie sgdowym
nie sprecyzowano przeznaczenia instytucji umowy o prace na czas okre$-
lony, a w szczegdlno$ci nie miat okazji wypowiedzieé sig¢ na ten temat,
w rozwinigty sposéb, Sad Najwyzszy. Niemniej jednak niektére aspekty
praktyki zawierania um6éw o prace na czas okre$lony znajdujg odbicie
w orzecznictwie sgdowym.

W jednej ze spraw Sad Najwyzszy sprzeciwil si¢ mozliwoéci zmiany
rodzaju zawartej umowy O pracg z umowy zawartej na czas nie okre$lony, na
umowe na czas okreSlony, w drodze dokonania przez pracodawce wypo-
wiedzenia zmieniajgcego. Sad Najwyzszy stusznie zauwazyl, ze zmiana
rodzaju umowy o prace nie miesci si¢ w pojeciu zmiany warunkéw pracy,
gdyz dotyczy samej czynnoéci prawnej, a nie tylko tre$ci stosunku prawnego
kreowanego dang czynno$cig prawng. W ten sposéb Sad Najwyzszy

3.
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przeciwstawit si¢ praktyce omijania przez pracodawcéw cigzaréw zwigza-
nych z rozwigzywaniem uméw o prace zawartych na czas nie okreslony
poprzez przeksztalcenie umowy o prace w taki sposéb, aby czg$¢ z tych
ciezar6w nie mogla si¢ zaktualizowaé wobec uptywu czasu, na jaki byla
zawarta'?,

Natomiast zaakceptowana zostata w orzecznictwie sgdowym mozliwos¢
dokonywania przez strony umowy O prace zmiany jej rodzaju, z umowy
o prace na czas nie okre$lony na umoweg o pracge na czas okreSlony
w drodze porozumienia stron, czyli w gruncie rzeczy w drodze umowy '3,
Réwniez i w tym wypadku nie obserwuje sig¢ jakiego$ automatyzmu we
wskazywaniu umowy o prace na czas nie okre$lony jako umowy o prace,
ktérej zawarcie nalezy przyjaé w sytuacji, gdy zachodzi watpliwo$¢ co do
rodzaju zawartej umowy O prace.

Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 17 listopada 1993 roku, zajat si¢
sprawg, w ktérej watpliwo$é powstalg na tle rodzaju umowy o prace
zawartej z tymczasowym kierownikiem przedsigbiorstwa paristwowego,
sprawujacym swojg funkcje dluzej niz okres prawem oznaczony dla
dzialania takiego kierownika, rozstrzygnigto na rzecz przyjgcia, ze jest to
umowa o prace na czas okre$lony, z uwagi na okolicznosci i cel
zatrudnienia™.

W innym orzeczeniu Sad Najwyzszy sprzeciwil si¢ stosowaniu do-
mniemania zawarcia pomigdzy stronami umowy O pracg na czas nie
okre$lony w sytuaciji, gdy z okoliczno$ci sprawy nie wynikat taki zamiar
stron. Sad Najwyzszy, mianowicie, stwierdzil, ze: Jezeli strony oSwiad-
czyly, ze chcg zawrzeé umowe o prace na czas okre$lony, a roznily sig
tylko co do daty ustania stosunku pracy, to nie mozna przyjac, ze miafy
zamiar zawarcia umowy na czas nie okreslony'®. Sad Najwyzszy w uzasa-
dnieniu zwrécit uwage na to, ze w polskim prawie pracy nie przewiduje
sie domniemania zawarcia umowy o prace na czas nie okreslony, jezeli
strony umowy nie okre$lg jej rodzaju. W takich sytuacjach Sad Najwyzszy
zaleca dzialanie na podstawie art. 300 k.p., a wigc odpowiednie stosowa-
nie przepiséw kodeksu cywilnego, w tym w szczegblnosci przepisu art.

12 ychwata SN z dnia 28 kwietnia 1994 r. nr | PZP 52/93 w: Orzecznictwo Sadu
Najwyiszego, Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeri Spolecznych Nr 11 z 1994 r,
poz. 169.

3 Wyrok SN z dnia 7 czerwca 1994 r. nr | PRN 29/94, w: OSN IAPIUS Nr 12
z 1994 r., poz. 189.

4 Uchwata SN z dnia 17 listopada 1993 r. nr | PZP 37/93, ,,Sluzba Pracownicza”
nr7-8z1994r., s. 26.

5 Wyrok SN z dnia 17 maja 1995 r. nr | PRN 11/95 OSN IAPiUS nr 20 2 1995 r.,
poz. 250.
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65 k.c. okreSlajgcego reguty wykladni o$wiadczeri woli stron stosunku
prawnego.

Spowodowane checig uniknigcia przynajmniej czeéci cigezarbw zwia-
zanych z rozwigzywaniem uméw o praceg na czas nie okre$lony
zwigkszenie liczby zawieranych uméw o prace na czas okre$lony
uaktualnito watpliwo$é€, ktéra juz przedtem nurtowata doktryne i praktyke
stosowania prawa pracy. Watpliwo$é ta dotyczyla art. 33 k.p., ktéry
ma tre$¢ nastepujaca: Przy zawieraniu umowy o pracg na czas okreslony,
dluzszy niz 6 miesigcy, strony mogq przewidzie¢ dopuszczalnosé wcze-
$niejszego rozwigzania tef umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.
Wspomniana watpliwo$é dotyczyla kwestii, czy jest dopuszczalne roz-
wigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej na czas dluzszy
niz 6 miesigcy, przed uptywem pierwszych sze$ciu miesigcy trwania
umowy. Na ile watpliwosci te byly uzasadnione, niech $wiadczy to,
ze Sad Najwyzszy — w stosunkowo krétkim czasie — zajgt w réznych
orzeczeniach zupeinie odmienne stanowisko w tej sprawie, co sig
wprawdzie czasami zdarza w dziatalnoSci Sadu Najwyzszego, ale nie-
zwykle rzadko.

Pierwotnie Sad Najwyzszy zajat stanowisko tego rodzaju, ze uznat za
niezgodne z prawem pracy rozwigzywanie uméw o prace zawartych na
czas okre$lony przekraczajgcy 6 miesigcy przed uptywem tego okresu'®.
Jednakze juz trzy miesigce péZniej, w innym orzeczeniu Sad Najwyzszy
uznal, ze umowa o pracg zawarta na czas okre$lony, diuzszy niz 6 miesigcy
moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem takze przed uplywem 6 miesigcy
jej trwania'’. W ten sposéb Sad Najwyzszy w pewnym sensie wyszed}
naprzeciw potrzebom uwidoczniajgcym si¢ w stosunkach zatrudnienia,
przede wszystkim po stronie pracodawcéw, co do uksztaltowania bardziej
elastycznych zasad rozwigzywania stosunkéw pracy. Sqd Najwyzszy uczy-
nit to, powolujac sie¢ na zasade swobody uméw przyjmowang na gruncie
prawa pracy.

Na marginesie trzeba doda¢, ze stanowisko zajete przez Sqd Najwyzszy
we wrze$niu 1994 roku w gruncie rzeczy przekresla w duzej mierze sens
zawierania uméw o prace na czas do szeSciu miesiecy. Mozna zglaszaé
watpliwosci, czy taka zmiana przeznaczenia instytucji prawa pracy moze by¢
dokonywana w drodze wykladni sagdowej, czy tez jednak powinna byé
dokonywana w trybie legislacyjnym.

® Uchwata SN z dnia 14 czerwca 1994 r. nr | PZP 26/94, OSN IAPIUS Nr 8221994 .,
poz. 126.

7 Uchwata SN z dnia 7 wrze§nia 1994 r. nr | PZP 35/94 OSN IAPIUS Nr11 21994 .,
poz. 173.
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Wykorzystywanie okres6éw wypowiedzenia umoéw
o prace zawartych na czas nie okreslony
dla uksztattowania specyficznej
sytuacji prawnej pracownikéw

Wypowiedzenie uméw o prace zawartych na czas nie okre$lony podlega
szczegblnym regutom okre$lonym w art. 32-41 k.p.

Jedng z podstawowych cech szczegdlnych tego sposobu rozwigzywania
uméw o prace zawartych na czas nie okreSlony jest diugo$¢ trwania
okreséw wypowiedzenia (2 tygodnie, 1 miesigc lub 3 miesigce) oraz sposéb
liczenia biegu okreséw wypowiedzenia (okresy te koficzq si¢ z ostatni dniem
ostatniego tygodnia lub ostatniego miesigca okresu wypowiedzenia).
W praktyce moze to w pewnych sytuacjach doprowadzi¢ do faktycznego
wydtuzenia okreséw, jakie mijajq od zlozenia oSwiadczenia woli o wypowie-
dzeniu do rozwigzania umowy o prace odpowiednio do trzech tygodni,
dwoéch lub czterech miesigcy.

Tak diugi okres wypowiedzenia czestokroé nie jest na reke tej stronie
umowy o prace, ktéra wypowiedzenia dokonuje, z uwagi na diugosé
trwania tego okresu. Nalezy uznaé, ze okresy wypowiedzenia trwajgce zbyt
diugo mogg wptywaé destrukcyjnie na system i sprawno$¢ organizacji pracy
i zarzadzania zaktadem pracy.

W praktyce zatrudnienia dalo si¢ zaobserwowaé podejmowanie przez
pracodawcéw dziatat majacych na celu zniwelowanie negatywnych dla
nich nastgpstw przyjetego w polskim prawie pracy sposobu obliczania
biegu okresu wypowiedzenia umowy o prace.

Po pierwsze, dala sig zauwazy¢ praktyka zawierania w umowach o prace
klauzul dajacych pracodawcom zupeing swobode w decydowaniu o mo-
mencie i sposobie rozwigzywania uméw o prace.

Sad Najwyzszy przeciwstawil sig¢ tej praktyce, bardzo dogodnej dla
pracodawcéw i oslabiajgcej pozycje prawng pracownikéw, w zakresie
mozliwo$ci rozwigzywania stosunkéw pracy. Mianowicie, Sqd Najwyzszy
stwierdzil, ze: klauzula umowna upowazniajaca pracodawce i pracownika
do rozwigzania stosunku pracy ze skutkiem natychmiastowym, bez podania
przyczyny, na zasadzie porozumienia stron jest niewazna'®, Sad Najwyzszy
trafnie zwr6cit uwage na to, ze stosowanie tego typu klauzul umownych
w praktyce uchylaloby wszystkie normy ochronne prawa pracy i powodo-
wato catkowity brak stabilizacji zatrudnienia w warunkach rynku pracodaw -

' Uchwata SN z dnia 15 kwietnia 1994 r. nr | PZP 14/94 OSN IAPiUS nr3z1994r.,
poz. 40.
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cy. Podobne stanowisko zajgl Sad Najwyzszy w wyroku z roku 1990
stwierdzajac, ze jest sprzeczne z zasadami wspéizycia spolecznego i naru-
sza interes pracownika jego osSwiadczenie, w rezultacie ktérego zaklad
pracy otrzymuje pelng swobode co do okreSlenia daty, w jakiej umowa
o prace ma przesta¢ obowigzywaé i w ten sposéb otrzymuje prawo
decyzji, co do faktycznego spowodowania rozwigzania stosunku pracy
w kazdej chwili*®.

Po drugie, pracodawcy przyjmowali regulacje wewnatrzzaktadowe lub
podejmowali dzialania majace na celu dyskryminacje pozycji prawnej
pracownika w okresie wypowiedzenia umowy o prace. Ogélnie mozna
powiedzieé, ze Sad Najwyzszy przeciwstawia si¢ tego rodzaju praktykom
i je zwalcza. Swiadczy o tym wiele orzeczeri sagdowych zapadiych w osta-
tnich latach.

Sad Najwyzszy stwierdzit, np., ze ustalenie przez strony umowy o prace
wczesniejszego terminu rozwigzania tej umowy (tam gdzie obowigzuje
trzymiesigczny okres wypowiedzenia) ?°, nie pozbawia pracownika roszczen
w zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace.

W innej sprawie Sqd Najwyzszy stwierdzit, ze pracownikowi w okresie
wypowiedzenia przystugujg te same uprawnienia co innym pracownikom
(chodzito o podwyzki wynagrodzeri przyznawane w okresie trwania wypo-
wiedzenia umowy o prace)?'.

Nie zaakceptowal réwniez Sqd Najwyzszy praktyki pozbawiania pracow-
nikéw prawa do premii, jezeli wykonywali oni prace w okresie premiowym,
a calo$é lub cze$¢ okresu premiowego przypadaly na okres wypowiedzenia
umowy o prace?2.

Sad Najwyzszy stangt takze na stanowisku, ze jezeli pracownika, w okre-
sie wypowiedzenia umowy o pracg, bezpodstawnie nie dopuszczono do
wykonywania obowigzkéw pracowniczych, to mozna przyjaé, ze faktycznie
dopuszczono sie skrécenia prawem przewidzianego okresu wypowiedzenia
i w zwigzku z tym pracownikowi przysfuguje za ten okres wynagrodzenie na
podstawie art. 49 k.p. przewidziane w sytuacji bezpodstawnego skrécenia
okresu wypowiedzenia?®.

' Wyrok SN z dnia 2 paZdziernika 1990 r. | PR 279/90 - nie publikowane.

20 Uchwata SN z dnia 24 lutego 1994 r. nr | PZP 57/93, OSN IAPIUS nr1021994 1.,
poz. 1567.

# Wyrok SN z dnia 13 listopada 1990 r. nr | PZP 352/90, Orzecznictwo Sadéw
Polskich nr 3 z 1992 r., poz. 55.

2 Uchwata SN z dnia 21 listopada 1991 r. nr | PZP 569/91, WOKANDA nr1z1992r.,
s. 17.

B Uchwala SN z dnia 19 maja 1992 r. nr | PZP 26/92, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spofeczne” nr 8 z 1992 r., s. 59.
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Niedopuszczanie pracownikéw
do wykonywania pracy

Zagadnienia ogélne

Zjawisko niedopuszczania pracownikéw do wykonywania pracy, jakie na
coraz szerszg skale zaczeto wystepowaé od poczatku lat dziewigédziesig-
tych, miatlo swoje istotne podioze ekonomiczne i w takiej postaci nie
wystepowato w latach poprzednich.

Giéwnym powodem zarzadzania w wykonywaniu pracy tego rodzaju
swoistych przerw byty trudno$ci ekonomiczne pracodawcédw, brak srodkéw
finansowych na wyptate wynagrodzen, brak §rodkéw na zakup surowcéw
i materiatébw czy optacenie energii elektrycznej itp.

Polskie prawo pracy, uksztaltowane w zupeinie odmiennych warunkach
spotecznych i gospodarczych, nie zawieratlo w sobie instytucji prawnych
regulujacych kwestie proceduralne i materialnoprawne aspektéw zawiesza-
nia lub ograniczenia zatrudnienia w okresie trudnosci ekonomicznych
pracodawcy. Dopiero nowelizacja kodeksu pracy dokonana w roku 1994,
dotyczaca ukiadéw zbiorowych pracy, dopuscita mozliwo$¢ zawieszania
stosowania zakladowego ukladu zbiorowego pracy w celu uniknigcia lub
ograniczenia zwolnieri pracownikéw z przyczyn dotyczacych pracodawcy
(art. 241 k.p.).

Wobec braku podstaw prawnych do podejmowania decyzji w sytuacji
trudno$ci ekonomicznych pracodawcy, majgcych na celu przejéciowe po-
gorszenie sytuacji materialnej pracownikéw, pracodawcy, czgsto w porozu-
mieniu ze zwigzkami zawodowymi, zaczeli podejmowaé decyzje, ktére
zmierzaly w kilku kierunkach.

Po pierwsze, cze$¢ pracodawcédw rezygnowala z wykorzystywania goto-
wosci do pracy pracownikéw, polecajac im pobyt w domu i wyptlacajgc
$wiadczenia tzw. postojowe, a wiec przystugujace pracownikom w wypad-
ku przestoju w pracy.

Po drugie, podejmowano réwniez decyzje zwigzane z udzieleniem pra-
cownikom urlopéw bezplatnych lub urlopéw wypoczynkowych na czas
trwania trudno$ci ekonomicznych.

Po trzecie, podejmowano niekiedy decyzje o zawieszaniu pracownikéw
w czynno$ciach.

Po czwarte, spotykato sie przypadki odbierania od pracownikéw oéwiad-
czefl 0 zrzeczeniu si¢ wynagrodzenia za okre$lony czas.

Do Sadu Najwyzszego zaczely docieraé sprawy powstale na tle wszyst-
kich tych rodzajéw dziatarh pracodawcéw. W sposéb wyjatkowo wyrazisty
ujawnily sie przy tej okazji niedociggnigecia polskiego systemu prawa
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pracy oraz sita naporu zjawisk zycia spolecznego i gospodarczego na
zastane instytucje prawa pracy. Sad Najwyzszy nie mégt z oczywistych
wzgledbéw ignorowaé stanu prawnego obowigzujgcego w danym momen-
cie, a pole manewru dla poszanowania realibw zycia gospodarczego
mieScito si¢ w granicach interpretacji (giéwnie celowo$ciowej i systemo-
wej) przepisOw prawa.

Trudnos$ci ekonomiczne pracodawcy
a przestdj w zakladzie pracy

Wynagrodzenia wyplacane pracownikom za czas przestoju odpowiadaé
powinny osobistemu zaszeregowaniu pracownika okre$lonemu stawkq
godzinowa lub miesigczng (art. 81 § 1 k.p.). Wynagrodzenie takie
abstrahuje od dodatkowych, w tym prowizyjnych lub akordowych,
sktadnikbw wynagrodzenia. Zwazywszy na te aspekty wyplaty wyna-
grodzeri pracowniczych, niektérzy pracodawcy postanowili w okresie
trudnosci ekonomicznych zrezygnowaé z pracowniczej gotowoéci do
$wiadczenia pracy i traktowa¢ ten okres jako okres przestoju. W ten sposéb
uzyskiwali korzy§€ w postaci zmniejszenia kwot niezbednych na wyplate
wynagrodzen.

Orzecznictwo sgdowe przede wszystkim odniosto si¢ do samej moz-
liwosci zakwalifikowania okresu niewykonywania pracy na polecenie
pracodawcy jako przestoju w rozumieniu art. 81 k.p. W jednym z orze-
czeh Sqd Najwyzszy wyrazit poglad, ze pojecie przestoju kryje w sobie
element zaskoczenia, nietypowo$ci oraz wyjatkowos$ci zdarzeri. Tym sa-
mym ograniczenia produkcji wywolane zmniejszeniem popytu na wyroby
nie stanowig przestoju w rozumieniu art. 81 k.p.?* Z orzeczenia tego
wyplywa dla pracodawcédw wniosek, ze ich trudno$ci natury ekonomicz-
nej, nie majace podstawy w zdarzeniach wyjatkowych i naglych, nie
mogq by¢ traktowane jako przest6j w tym rozumieniu, w jakim moéwi sig
o tym w art. 81 k.p. Sad Najwyzszy potwierdzil wigec przyjmowang na
gruncie nauki prawa pracy zasade ryzyka obarczajacq pracodawcéow, a nie
pracownikéw.

Druga kwestia, ktérg zajmowato sig sgdownictwo, to byl problem sposo-
bu obliczania wysoko$ci wynagrodzenia za czas, przez jaki pracodawca nie
korzystat z pracowniczej gotowosci do $wiadczenia pracy. Nie wydaje sie,
by wypracowano jakie$ jednolite, konsekwentne stanowisko w tej sprawie.
W sadownictwie apelacyjnym przyjmowano, ze w okresie niekorzystania

2 Uchwata SN z dnia 16 paZdziernika 1992 r. nr | PZP 68/92, ,,S/uzba Pracownicza'
nr6z1993r., s 22.
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przez pracodawce z pracowniczej gotowo$ci do $wiadczenia pracy, powin-
no sig stosowaé zasady obliczania wysoko$ci wynagrodzenia jak w okresie
przestoju nie zawinionego przez pracownika?®, Stanowisko to wydaje sie
kolidowaé z pogladem Sadu Najwyzszego, wyrazonym w przytaczanym
orzeczeniu Sqdu Najwyzszego z roku 1992.

Z drugiej strony, sam Sad Najwyzszy wypowiadat si¢ na ten temat
niekonsekwentnie. W jednym przypadku sad ten jako podstawe obliczenia
wynagrodzenia wskazywat art. 81 k.p.?, a w innej sprawie, w sytuacji
odsunigcia pracownika od wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia,
uznat za wskazane zastosowanie art. 49 k.p?’.

Udzielanie bezptatnych urlopéw
w okresie trudnosci ekonomicznych pracodawcy

Dos$¢ rozpowszechniona metoda reagowania przez pracodawcéw na
trudno$ci ekonomiczne, w postaci udzielania urlopéw wypoczynkowych,
a gtéwnie urlopéw bezptatnych, nie znalazia istotnego odbicia w orzecz-
nictwie sgdowym. Praktyka ta, zrozumiala w pewnym sensie z ekonomi-
cznego punktu widzenia jako metoda przeczekania przejsciowych trudno-
§ci gospodarczych, z reguly stosowana byla w sposéb stanowiacy
naruszenie prawa pracy. Urlopy bezplatne mogq byé udzielane wylgcznie
na wniosek pracownika (art. 174 § 1 k.p.), przy czym o$wiadczenie woli
pracownika nie powinno byé zlozone pod wplywem przymusu psychicz-
nego (grozby) ani tez w sytuacji wprowadzenia pracownika w biad.
Pomimo ze w wielu zakiadach pracy te reguly udzielania urlopéw
bezptatnych nie byly zachowane, to jednak w praktyce nie doszio do
proceséw sgdowych na tym tle. Byé moze bylo to zwigzane z tym, ze
zarbwno w przypadku groZby, jak i bledu, oSwiadczenia woli nie sa
niewazne z mocy prawa, ale mogq byé uczynione prawnie bezskutecz-
nymi na podstawie oSwiadczenia pracownika (art. 84-88 k.c.), a wiedza
co do sposobu postgpowania w takich sytuacjach, wéréd pracownikéw,
nie jest rozpowszechniona.

% Wyrok z dnia 26.10.1993 r. nr 11l AUr 312/93, ,,Orzecznictwo Sadéw Apelacyj-
nych”nr3z 1994 r., poz. 17; wyrok z dnia 23.07.1992 r. nr Ill APr 46/92, ,, Orzecznictwo
Sqddw Apelacyjnych” nr 2 z 1993 r., poz. 9.

* Wyrok SN z dnia 21.09.1990 r. nr | PR 246/90 - nie publikowany.

7 Uchwata SN z dnia 19.05.1992 r. nr | PZP 26/92, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne” nr 8 z 1992 r., poz. 59.
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Zawieszanie pracownikéw w czynnos$ciach

Polskie powszechne prawo pracy nie zawiera regulacji na temat zawieszania
pracownikéw w czynno$ciach. W zwigzku z tym charakter prawny decyzji
pracodawcéw w zakresie zawieszania pracownikbw w czynno$ciach nie
rysowat i nie rysuje sie jasno. Réwniez sgdownictwo nie zdolalo wy-
pracowaé jednolitego stanowiskach w tym zakresie.

Przede wszystkim trzeba stwierdzié, ze jeden z sadbéw apelacyjnych
zauwazyl, ze zawieszenie dzialalno$ci przedsigbiorstwa nie jest instytucjg
prawa pracy, a skutki takiego zawieszenia dzialalno$ci nalezy rozpatrywaé
w odniesieniu do poszczegblnych dziatarh podejmowanych przez pracodaw -
ce, a samo podijecie decyzji o zawieszeniu nie moze godzi¢ w obowigzek
przestrzegania prawa pracy?®. W orzecznictwie sgdowym nie wypracowano
jednak jednolitego pogladu co do tego, jakiego rodzaju wynagrodzenie
powinien otrzymaé pracownik zawieszony w czynno$ciach.

W jednej ze spraw Sad Najwyzszy orzeki, ze podstawq wyplaty wy-
nagrodzenia powinien by¢ przepis art. 81 § 1 k.p. regulujgcy wynagrodzenie
pracownika w okresie przestoju. Sad ten stwierdzit: Przepis art. 81 § 1 k.p.
nie uzaleznia wyplaty wynagrodzenia od tego, jaka byla pierwotna przy-
czyna decyzji zakladu pracy odmawiajqcej przyjecia Swiadczenia pracy
od pracownika. Pracownik ma wigc prawo do wynagrodzenia na podstawie
art. 81 §1 k.p., je$li niewykonywanie przez niego pracy bylo wynikiem
.Zawieszenia” go wskutek ciezkiego naruszenia obowigzkdéw pracowni-
czych z jego winy®®

W innej sprawie Sad Najwyzszy uznal, ze bezpodstawne odsunigcie
od wykonywania pracy pracownika w okresie wypowiedzenia umowy
o prace daje podstawe do zadania wynagrodzenia na podstawie art.
49 k.p.*, Trzeba wyjaénié, ze o ile art. 81 § 1 k.p. méwi o wynagrodzeniu
wynikajagcym z osobistego zaszeregowania, o tyle art. 49 k.p. odwoluje
si¢ do wynagrodzenia obliczonego jak ekwiwalent pienigzny za urlop
wypoczynkowy, a wigec do formuty korzystniejszej dla pracownika niz
przyjeta w art. 81 § 1 k.p.

Ogédlnie rzecz biorgc, orzecznictwo sgdowe zareagowalo na stosowanie
przez pracodawcOw rozwigzan nie przewidzianych prawem pracy w sposéb,
ktéry mozna okre$li€¢ jako brak akceptacji dla swoistego nowatorstwa
w zakresie dzialari nie majgcych wyraZnej podstawy w prawie pracy.

2 \Wyrok Sadu Apelacyjnego (7??) z dnia 26 paZdziernika 1993 r. nr 11l AUr 312/93,
..Orzecznictwo Sgdéw Apelacyjnych” nr 3 z 1994 r., poz. 17).

2 Wyrok SN z dnia 21 wrze$nia 1990 r. nr | PR 246/90 — nie publikowany.

% Uchwata SN z dnia 19 maja 1992 r. nr | PZP 26/92, ,,Praca i Zabezp/eczen/c
Spofeczne” nr 8 z 1992 r., poz. 59. ;
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Zrzekanie sig prawa do wynagrodzenia

Odbieranie przez pracodawcéw od pracownikéw o$wiadczeri, na mocy
ktérych zrzekali sig oni prawa do wynagrodzenia za okresy, w kt6rych
wystepowaly trudnosci ekonomiczne w zaktadzie pracy, bylo praktyka, ktérej
zakwalifikowanie z punktu widzenia prawa pracy budzito najmniej watpliwosci.
Praktyka ta pozostaje w ewidentnej sprzeczno$ci z podstawowymi zasadami
prawa pracy, a przede wszystkim z art. 13 i 84 k.p. Orzecznictwo sgdowe
jedynie potwierdzito aktualno$é tej zasady®'.

Zanizanie wysokos$ci wyptacanych
wynagrodzen

Niezwykle trudna do udokumentowania, nie znajdujgca odbicia w orzecz-
nictwie sgdowym, sygnalizowana jedynie jako problem spofeczny i prawny
na konferencjach naukowych i w opracowaniach socjologicznych, jest
praktyka zanizania w sporzadzonych przez pracodawcéw deklaracjach
wysokosci wyptacanych pracownikom wynagrodzeri. Pracodawcy odnoszg
z tego korzy$§¢ w postaci obnizenia obcigzen finansowych zwigzanych
z wyplacanymi wynagrodzeniami. Pracownicy zachecani sg korzy$ciami
ptyngcymi z mozliwoéci zanizenia podstawy opodatkowania podatkiem
dochodowym, chociaz z drugiej strony doznajg oni uszczerbku w sytuacji
wystgpienia choréb lub wypadku przy pracy. Ewidentne straty ponosi skarb
paristwa w postaci nizszych wptywéw budzetowych. Ta praktyka, tak jak
wiele innych wyzej opisanych, jest reakcjg na obcigzenia finansowe praco-
dawcow zwigzane z zatrudnianiem pracownikéw.

Uwagi konicowe

Analiza wybranego orzecznictwa sgdowego z lat 1990-1995, dotyczacego
spraw zatrudnienia oraz niekt6érych podejmowanych w tym okresie dziatar
legislacyjnych parlamentu i rzgdu, sklaniajg do kilku refleksji.

W przeciwiefistwie do gwaltownych i dynamicznych zmian zachodzg-
cych w gospodarce, wplywajacych réwniez na warunki zatrudnienia w za-

3 Wyrok Sadu Apelacyjnego z dnia 26 paZdziernika 1993 r. nr Il AUr 312/93,
.»Orzecznictwo Sqdow Apelacyjnych” nr 3 z 1994 r., poz. 17.
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ktadach pracy, prawo pracy ulegalo zmianom niewielkim i powolnym.
Podejmowane w tym okresie, w zwigzku z przeprowadzong reformg gos-
podarczg i restrukturyzacjq przedsigbiorstw, dziatania legislacyjne o charak-
terze ostonowym: wzgledem pracownikéw i os6b poszukujgcych pracy,
w duzej mierze opieraty si¢ na stworzeniu dodatkowych, nowych obcigzefi
finansowych pracodawcéw. Obcigzenia te zwigkszyly istotnie ryzyko za-
trudniania pracownikéw i w sporej mierze przyczynity sie do uksztaltowania
praktyk nagannych lub co najmniej dwuznacznych z prawnego punktu
widzenia. Jest bardzo charakterystyczne, ze w okresie niepewnos$ci i braku
stabilno$ci w gospodarce od pracodawcdw oczekiwano zapewnienia stabil-
nego zatrudnienia pracownikéw.

W wyraZny sposéb istniejacy gorset prawa pracy uksztattowanego w in-
nej epoce spotecznej i gospodarczej oraz obcigzenia finansowe o motywacji
ostonowej, wplywaly hamujgco na rozwéj stosunkéw zatrudnienia. Dodat-
kowym czynnikiem obcigzajacym byly nawyki i postawy pracownikéw
uksztattowane uprzednio i nie majace uzasadnienia w nowych warunkach.

Wobec braku niezbednych zmian stanu prawnego ,,dostosowanie” pra-
wa pracy do nowych warunkéw zatrudnienia zaczeto odbywac¢ si¢ w dwoja-
ki sposéb:

1) poprzez podejmowanle przez pracodawcéw dziatarh wyraznie nie-
zgodnych z prawem;

2) poprzez interpretacje i zastosowanie przepiséw prawa pracy, dokony-
wanych w sposéb uprzednio nie spotykany lub odbiegajgcy od zastanych
wyobrazen i praktyk co do poszczegbinych instytucji prawa pracy.

W wielu aspektach funkcjonowania prawa pracy w sposéb wyrazny law
in action odbiegato od law in book.

Spory powstale na tle stosowania prawa pracy, jakie docieraly do Sadu
Najwyzszego lub sgdéw apelacyjnych, jak zwykle byly tylko wierzcholtkiem
g6ry lodowej probleméw i konfliktéw wystepujacych w praktyce.

Sadownictwo, ograniczone z ustrojowej natury rzeczy w twérczym
interpretowaniu i stosowaniu prawa, pomimo charakterystycznej ostrozno-
§ci interpretacyjnej i swoistego konserwatyzmu prawnego, podjeto wysitek
nadania konstrukcjom prawa pracy bardziej wspéiczesnego charakteru.
Jednakze o ile orzecznictwo sgdowe moze by¢ traktowane jako zwierciadlo
probleméw wystepujacych w praktyce stosowania i interpretacji prawa to
jednak jego moc oddzialywania wyczerpuje si¢ w znacznej cze$ci w ramach
rozstrzygania sporéw indywidualnych i nie moze w wystarczajgcym stopniu
usungé niedomagari zwigzanych z niedorozwojem prawodawstwa, przynaj-
mniej na gruncie takiego prawodawstwa typu , kontynentalnego”, jakim jest
polski system prawny.

Z ustalert poczynionych w niniejszym opracowaniu plyng co najmniej
nastepujgce wnioski i postulaty.
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Po pierwsze, odczuwa sig na gruncie prawa pracy i praktyki zatrudnienia
potrzebe ksztaltowania stosunké4w prawnych zatrudnienia na zasadzie
réwnosci stron. Postulat réwnoéci musi by¢, oczywiscie, rozumiany w kon-
tek$cie odmiennych rél, pozycji, zadafi i intereséw pracodawcéw i praco-
biorcéw. Od obu stron stosunku zatrudnienia prawo powinno wymagaé
w réwnym stopniu rzetelno$ci, sumienno$ci, uczciwos$ci, lojalnosci oraz
poszanowania praw i intereséw drugiej strony.

Po drugie, od regulacji prawnych nalezy oczekiwaé takze tego, by byly
one adekwatne do warunkéw spotecznych i gospodarczych, w jakich
przychodzi dzialaé adresatom norm prawnych. Jezeli sytuacja gospodarcza
wymaga od pracodawcy elastyczno$ci, szybkiego dostosowywania si¢ do
‘zmieniajgcych sie¢ warunkéw, odpowiedniego reagowania na bodzce plyna-
ce z rynku, to réwniez regulacje prawne powinny by¢ tak uksztaitowane, aby
te niezbedne dzialania pracodawcéw mogly byé w odpowiednim czasie
zrealizowane. To samo zadanie staje przed prawem pracy. Zasady gospoda-
rki rynkowej powinny w podobnej mierze dotyczyé zarbwno obrotu gos-
podarczego, jak i zatrudnienia.

Po trzecie, nalezy zwr6cié uwage na konieczno$é odpolitycznienia sto-
sunkéw zatrudnienia, co jest zwigzane z postulatem szerszej natury, wzgled-
nego uniezaleznienia gospodarki od polityki, a w szczeg6lnoéci od doraz-
nych dziatai politycznych. Polskie prawo pracy jest nadal przesigknigte
zasadami i regulacjami majgcymi swoje oparcie w zalozeniach natury
politycznej i ideologiczne;j.

Te trzy postulaty: réwnos$ci, adekwatnosci i apolityczno$ci mogq byé
podstawq do wyprowadzenia nastgpnych bardziej szczegétowych wnios-
kéw i ocen, ktérych oméwienie wykraczaloby jednak poza ramy niniejszego
opracowania.




