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Rozdzial 1. Pojecie, przedmiot, systematyka
i funkcje prawa pracy
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§ 1. Praca czlowieka a prawo — uwagi ogodlne

W najogo6lniejszym znaczeniu pracg ludzka jest kazdy wysitek cztowieka ukierunkowa-
ny na osiagnigcie jakiegos$ uzytecznego spotecznie celu. Pracg w tym znaczeniu bedzie za-
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réwno dziatalno$¢ zarobkowa, jak i niezarobkowa, wykonywana na rzecz innego podmio-
tu lub dla zaspokojenia wtasnych potrzeb, w zespole lub samodzielnie, z wykorzystaniem
zdolno$ci umystowych i fizycznych. Jako zjawisko spoteczne praca ludzka uwiktana jest
najczgsciej w szereg relacji z innymi ludzmi, podlega wige okreslonym regutom spotecz-
nym i prakseologicznym, w tym takze normom okreslajgcym pewne powinnosci o charak-
terze prawnym lub pozaprawnym. Nie kazda praca cztowieka podlega zatem reglamentacji
prawnej. Zakres ingerencji prawodawcy w wykonywanie pracy zalezy od wielu czynni-
kow, w tym od stopnia rozwoju cywilizacyjnego spoteczenstwa, tradycji, kultury, a nawet
ustroju spoteczno-politycznego danego panstwa. Inaczej niz dawniej, kiedy praca ludzka
podlegata ogdlnym regulacjom prawa zwyczajowego, rodzinnego czy cywilnego, wspot-
cze$nie jest ona obejmowana wyspecjalizowanymi dziatami prawa. Prawo jako regulator
wybranych stosunkow spotecznych obejmuje swym oddziatywaniem tylko pewng czes$¢
aktywnosci ludzkiej spetniajacej cechy pracy w podanym wyzej znaczeniu. Bardzo wiele
przejawow pracy cztowieka jest prawnie indyferentna, a wiec nie podlega (jako praca) ure-
gulowaniom prawnym. Prawo zaczyna ,,interesowac si¢” okreslonymi zjawiskami spotecz-
nymi dopiero wowczas, gdy staja si¢ one elementem relacji migdzyludzkich stanowiacych
zarzewie konfliktow, zagrazajacych homeostazie spolecznej czy uzasadnionym interesom
zbiorowosci lub poszczegblnych jednostek. Oczywiscie skala prawnej ingerencji w stosun-
ki miedzyludzkie powstajace w zwiazku z pracg zalezy przede wszystkim od ustroju spo-
lecznego panujacego w danym panstwie, a zwlaszcza zakresu wolno$ci przyshugujacych
obywatelom. W panstwach totalitarnych z reguty ogot kwestii spotecznych podporzadko-
wanych jest interesowi ogdlnemu, co prowadzi do istnienia wszechogarniajacej wigkszos¢
sfer zycia spotecznego reglamentacji prawnej i kontroli aparatu wladzy. W tych systemach
osobiste wybory drogi zyciowej, zwtaszcza w takich dziedzinach jak zatrudnienie, staja
si¢ takze sprawag publiczng (polityczng). Tytutem przyktadu wskaza¢ mozna takie zjawi-
ska znane z przeszto$ci, jak nakazy pracy czy odpowiedzialno$¢ karna za niewykonywa-
nie obowigzkdéw pracowniczych. W panstwach demokratycznych nie ma jednak powodu,
by ogranicza¢ zasadg wolnosci pracy i wiele zaje¢ niezagrazajacych okreslonym dobrom
spotecznym (np. towarzyskich czy hobbistycznych) wlaczaé do zakresu przedmiotowego
szczegolnych reglamentacji prawnych.

A zatem z perspektywy prawoznawstwa prace cztowieka rozumiang jako zjawisko spo-
teczne mozna podzieli¢ na prace prawnie indyferentna, a wigc niepodlegajaca reglamen-
tacji prawnej, oraz pracg pozostajaca w zasiggu oddziatywania regulacji prawnych. Kryte-
rium delimitacji obu sfer jest stopien zagrozenia interesu ogolnego i uzasadnionego interesu
jednostkowego. Przedmiotem dalszego zainteresowania pozostawac beda oczywiscie tylko
te przypadki, ktore zostaty zaliczone do grupy drugiej, natomiast wszystkie przejawy ak-
tywnosci zaliczone do grupy pierwszej pozostaja poza zainteresowaniem prawoznawstwa,
chyba ze jako obszar potencjalnej ekspansji systemu prawa. Warto jednak zwroci¢ uwage,
ze reglamentacja prawna pracy czlowieka nie ma charakteru jednolitego. Wspolcze-
$nie wyodrebni¢ mozna co najmniej kilka zréznicowanych sposobow i metod tej regla-
mentacji, a w konsekwencji takze dzialow czy gatezi prawa, ktore czynia z pracy ludzkiej
przedmiot swego zainteresowania. Pomijajac te dzialy prawa, ktore jedynie incydentalnie
zajmuja si¢ pracg ludzka (np. prawo podatkowe, gospodarcze itd.), wyodrgbni¢ mozna co
najmniej sze$¢ reziméw zatrudnienia podlegajacych réznym galeziom prawa. Chodzi tu
o prawo pracy, cywilne, administracyjne, konstytucyjne, karne', a nawet kanoniczne (jesli

U W. Sanetra, Uwagi w kwestii zakresu podmiotowego kodeksu pracy, [w:] Prawo pracy a wyzwania
XXI wieku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 315.
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uznamy postuge duchowng za rodzaj zatrudnienia). Jak widaé, wbrew temu, co mogtaby
sugerowa¢ uzywana terminologia, prawo pracy nie jest jedyna dziedzing prawa, ktorej re-
gulacjom podlega praca cztowieka. Oczywiscie znaczenie prawa pracy wsréd wymienio-
nych gatezi prawa jest szczegdlne, w odrdznieniu bowiem od prawa cywilnego, administra-
cyjnego, karnego, konstytucyjnego (ewentualnie takze kanonicznego), prawo to powstato
i rozwija si¢ wlasnie ze wzgledu na prace, ktora jest gtownym i dominujacym obiektem
oddzialywania jego regulacji.

Prawo pracy jest stosunkowo mtoda galgzia prawa, ktdra geneza siega poczatku XIX w.,
a gwaltowny jej rozwoj przypada na XX w. Nie znaczy to jednak, ze we wczesniejszym
okresie praca nie byta w ogole regulowana przez prawo'. Jednak z uwagi na nikle znaczenie
pracy najemnej, problem ten pozostawat w cieniu, w zupelnosci wystarczaly normy zwy-
czajowe, a z czasem reguly odnoszace si¢ do stosunkéw rodzinnych, zobowigzaniowych
czy nawet rzeczowych (w systemie opartym na pracy niewolnikow). W istocie sitg spraw-
czg powstania prawa pracy w dzisiejszym znaczeniu byl gwaltowny rozwoj przemystu
w panstwach zachodniej Europy, datujacy si¢ w niektorych z nich juz na XVII w. (Anglia),
a w innych na schytek XVIII w. i caty XIX w. Zapotrzebowanie na sit¢ robocza sprawi-
lo, ze do miast zaczela naptywac ludnos¢ wiejska, zasilajac w ten sposob rzesze najemni-
kow. Szybko okazato sig, ze dotychczasowe konstrukcje prawne dotyczace pracy najemne;j,
w tym umowa wzorowana na rzymskiej locatio conductio operarum (najmie pracy), nie
byty dostosowane do nowych potrzeb. Opieraly si¢ one na idei petnej rowno$ci stron, pra-
cownik wynajmowat pracodawcy swa pracg, byt wiec dla niego warty tylko tyle, ile warta
byta sita jego rak. W ten sposob, wykorzystujac swa nieporéwnywalnie silniejsza pozycje,
pracodawcy mogli narzuca¢ najemnikom niekorzystne warunki zatrudnienia, tym bardziej
ze chetnych do jego podjecia bylto zawsze o wiele wigcej niz miejsc pracy. Cigzkie warunki
pracy powodowaty tez czegste wypadki, ktorych skutkiem byly okaleczenia, a nawet $mierc
robotnikow, a przez to utrata przez nich i ich rodziny Zrédet utrzymania. Tracgc zdolnosé
do pracy, robotnik tracit tym samym towar, ktory mogt sprzeda¢, stawat si¢ wigc catkowicie
bezuzyteczny dla swego dotychczasowego pracodawcy. Mozliwo$¢ dochodzenia odszko-
dowan na drodze cywilnoprawnej pozostawata wlasciwie jedynie w sferze teorii. Problem
narastal wraz ze stale zwickszajaca si¢ liczba pracownikow najemnych.

Opisywane zjawiska stwarzaly powazne zagrozenie dla systemu spotecznego, genero-
waty przeto okreslone dziatania zaradcze. W poczatkowej fazie rozwoju prawa pracy wy-
r6zni¢ mozna dwa podstawowe kierunki tych dzialan — samoochrone oraz interwencjo-
nizm panstwowy. Z jednej strony poczucie krzywdy i wyzysku radykalizowalo postawy
robotnikow, ktorzy sktonni byli do masowych wystapien w obronie swych podstawowych
interesoOw ekonomicznych i swej godnos$ci. Juz od potowy XIX w., a nawet wczesniej, za-
czely powstawac pierwsze zrzeszenia robotnicze (syndykaty), ktorych celem byto dazenie
do poprawy sytuacji bytowej swoich cztonkéw. Poczatkowo zwalczane i traktowane jako
nielegalne, z czasem rosngce w site syndykaty byly w stanie zorganizowac¢ strajki, mani-

! Niekiedy regulacje byty nawet do$¢ szczegdtowe, zob. np. w odniesieniu do regulacji miejskich
w Gdansku 7. Maciejewski, Prawo pracy w Wilkierzu Miasta Gdanska z 1761 r., [w:] 4. Wypych-Zywicka,
J. Stelina (red.), Cztowiek — obywatel — pracownik. Ksigga jubileuszowa poswigcona Profesor Urszuli
Jackowiak, Gdansk 2007, s. 153 i nast.; tenze, Umowa o prac¢ (najem ustug) we wczesnonowozytnym
prawie miasta Gdanska (XVIw. — 1793 r.), [w:] M. Sewerynski, J. Stelina (red.), Wolnos$¢ i sprawiedliwosc
w zatrudnieniu. Ksigga pamigtkowa poswigcona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Le-
chowi Kaczynskiemu, Gdansk 2012, s. 205 i nast. Nie byly to jednak regulacje z zakresu prawa pracy wedle
dzisiejszych zapatrywan, gdyz nie lezaty u ich podstaw wzgledy aksjologiczne.
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festacje 1 inne wystapienia spoteczne, a nawet zglaszac postulaty o charakterze politycz-
nym. Od potowy XIX w. kolejne panstwa legalizowaty zwigzki zawodowe (Niemcy na
krotko w 1848 r., potem w 1869 r., Anglia w 1871 r., Francja w latach 1864—1884, Austria
w 1870 r.). Z trudem, powoli, ale systematycznie rozwijaty si¢ formy dialogu spotecznego,
na zakonczenie kazdego strajku lub wystapienia robotniczego starano si¢ zawiera¢ porozu-
mienia (nazwane p6zniej uktadami zbiorowymi pracy), ktore z czasem przeksztalcily sig
w wazny instrument regulacji wynagrodzen i innych §wiadczen, a nawet warunkow zatrud-
nienia. Z drugiej strony wzrastajacy wyzysk i zte warunki zatrudnienia w fabrykach powo-
dowaly stale wzrastajaca liczbe osob niezdolnych do jakiejkolwiek aktywnosci, nie tylko
zawodowej. Panstwa postrzegaty taka sytuacje jako zagrazajacg ich podstawowym intere-
som, obnizajgcg potencjat ekonomiczny, a nawet zdolnosci obronne. Problem ten w kaz-
dym razie stawat si¢ na tyle powazny, ze wladze panstwowe zaczely ingerowaé w stosunki
migdzy pracownikami a pracodawcami, narzucajac okreslone standardy dotyczace pracy.
Poczatkowo interwencja panstwowa ograniczona byta do kwestii najbardziej skrajnych (za-
kaz pracy najmtodszych dzieci, ograniczenie dobowego czasu pracy do 16 godzin). Pierw-
szym aktem prawnym majacym na celu poprawe sytuacji pracujacych byta angielska usta-
wa z 1788 1. (An Act for the better Regulation of Chimney Sweepers and their Apprentices).
Okreslita ona m.in. minimalny wiek przyjmowania praktykantoéw przez kominiarzy (8 lat)
oraz maksymalng liczbe praktykantow w jednym czasie (6). Za ztamanie tych zasad grozi-
ta grzywna. W 1802 r. uchwalono ustawe o zachowaniu zdrowia i moralnos$ci czeladnikow
(praktykantow), zatrudnionych w przedzalniach i innych fabrykach (4n Act for preserva-
tion of Health and Morals of Apprentices and others, employed in cotton and other mills,
and cotton and other factories). Ustawa ta wprowadzata m.in. obowigzek mycia wapnem
i woda dwa razy w roku fabryk, dbatosci, by wpuszcza¢ do nich swieze powietrze, wypo-
sazenia dzieci w dwa komplety ubran roboczych i jednego garnituru w ciagu roku, zapew-
nienie przez pierwsze cztery lata nauki czytania, pisania i liczenia, a w niedziel¢ nauki reli-
gii. Ograniczono dzieciom czas pracy do 12 godzin (w dzien). W 1820 r. uchwalono ustawe
(Factory Act), ktora zakazywata zatrudniania w pelnym wymiarze dzieci do lat dziewigciu.
Warto zwréci¢ uwage, ze poczatkowo panstwa nie dziataty z pobudek altruistycznych, co
raczej z wyrachowania, w tym checi oddalenia nastrojow rewolucyjnych. W ksztattowaniu
nowego podejscia do kwestii robotniczej coraz wigkszego znaczenia nabieraly takze wzgle-
dy aksjologiczne, a wigc przekonanie o konieczno$ci wspierania jednostek stabszych i za-
pewnienie im odpowiednich warunkéw zycia. Duza rol¢ odegrata tu zrodzona pod koniec
XIX w. doktryna spoteczna Kos$ciota katolickiego (w tym encyklika z 1891 r. Rerum nova-
rum papieza Leona XIII). Z czasem regulacje ochronne rozszerzaly si¢, obejmujac swym
zakresem coraz to nowe obszary, prowadzac w ten sposob do wyodrebnienia si¢ w systemie
prawnym nowej gatezi prawa — prawa pracy.

§ 2. Pojecie, przedmiot i systematyka prawa pracy

I. Uwagi ogélne

W naukach dogmatyczno-prawnych system prawny jest rozumiany w sposob przed-
miotowy, a wigc jako zbidr przepisoéw i norm prawnych. Stosownie do tego przez poje-
cie prawa pracy (w uj¢ciu przedmiotowym) rozumie¢ bedziemy wyodrebniony z systemu
prawa zespot przepisow (norm) prawnych regulujacych stosunki migdzyludzkie powsta-
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jace w zwiazku z pracg cztowieka. Jednak ztozonos¢ zjawiska pracy ludzkiej powoduje,
Ze pozostaje ona w zasiggu zainteresowania wielu réznych podsystemoéw normatywnych.
Prawo pracy jest tylko jednym z nich. A zatem dla okre$lenia poj¢cia i zakresu prawa pra-
cy konieczne jest precyzyjne ustalenie jego przedmiotu, przez co rozumie¢ bedziemy wy-
brane stosunki spoteczne (mi¢dzyludzkie), spetniajace okreslone cechy. Objecie ich unor-
mowaniami prawnymi powoduje, Ze stajg si¢ one stosunkami prawnymi!. Dlatego kwestie
przedmiotu prawa pracy rozpatrywac nalezy w kategoriach okreslonych typow stosunkow
spotecznych podlegajacych regulacjom tej galezi prawa. O tym zas$, jakie stosunki spolecz-
ne naleza do przedmiotu prawa pracy, decyduje ustawodawca, a do pewnego stopnia tak-
ze doktryna prawa i judykatura. Stad pojgcie prawa pracy moze by¢ definiowane na réozne
sposoby, zaleznie od celu, jakiemu ma ono stuzy¢. Najczesciej w jezyku prawniczym wy-
stepuje ono w trzech znaczeniach — doktrynalnym (naukowym), dydaktycznym i aplika-
cyjnym. Pierwsze z nich dotyczy ujecia prawa pracy jako okreslonej dyscypliny naukowej,
decydujace znaczenie dla ustalenia jego tresci majg zatem poglady doktryny prawa. W dru-
gim znaczeniu postugujemy si¢ omawianym pojeciem na okreslenie przedmiotu nauczania.
Prawo pracy jest bowiem wyktadane na wielu kierunkach studiow wyzszych, w tym przede
wszystkim na prawie, administracji, ekonomii i zarzadzaniu. Z reguty pojecia prawa pracy
w znaczeniu doktrynalnym i dydaktycznym sa do siebie zblizone i obejmuja mniej wigcej
ten sam zakres stosunkéw prawnych i regulujacych je norm prawnych. W wezszym ujeciu
prawo pracy wystepuje natomiast w znaczeniu aplikacyjnym, a wigc zwigzanym ze stoso-
waniem prawa przez organy panstwa. W tym znaczeniu pojgcie prawa pracy jest pojeciem
jezyka prawnego, postuguje si¢ nim bowiem sam ustawodawca (np. w art. 9 czy 300 KP).
Wazna role w definiowaniu prawa pracy odgrywa takze konstrukcja sprawy cywilne;j i spra-
wy z zakresu prawa pracy w rozumieniu przepisOw o postepowaniu cywilnym.

Bez wzgledu jednak na przyjmowane znaczenie omawianego pojgcia zawsze jest ono
definiowane przez pryzmat jego przedmiotu. Oczywiscie okreslenie przedmiotu prawa pra-
cy nie ma charakteru dowolnego, gdyz powinno si¢ opiera¢ na obowigzujacych regulacjach
prawnych, z ktorych da si¢ wyprowadzi¢ pewne podobienstwa i1 ktore mozna zintegrowac
wokot wspolnych konstrukeji, wartosci czy idei. Analiza materialu normatywnego pro-
wadzi do wniosku, ze za takg integrujaca konstrukcje prawng mozna przyjac konstrukcje
stosunku pracy. Ze wzgledu na istnienie stosunku pracy wystepuja w obrocie prawnym
takze innego rodzaju stosunki prawne, majace dla niego charakter subsydiarny. Powstaja
one i zawdzigczaja swoj byt wlasnie stosunkowi pracy, bez niego ich istnienie nie miato-
by najczgsciej uzasadnienia. Dlatego w sposob syntetyczny mozna stwierdzic, ze przed-
miotem prawa pracy s3 stosunki pracy oraz inne stosunki prawne $cile (zyciowo?,
nierozerwalnie®) ze stosunkami pracy zwigzane®. Takie ujecie przedmiotu prawa pra-
cy znajduje swoje potwierdzenie normatywne. Kluczowg role¢ stosunku pracy eksponuje
art. 1, 91300 KP, a takze art. 476 § 1 KPC. Przypisujac taka role stosunkowi pracy, mozna

'S, Wronkowska, [w:] A. Redelbach, S. Wronkowska, Z. Ziembirnski, Zarys teorii pafstwa i prawa,
Warszawa 1994, s. 156.

2 M. Swiecicki, [w:] Z. Salwa, W. Szubert, M. Swiecicki, Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa
1957, s. 17.

3 Z. Salwa, Prawo pracy, Warszawa 1970, s. 7; tenze, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa
1996, s. 15.

4 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, t. 1, Warszawa—Krakow 1986, s. 19; W. Szubert, Zarys prawa
pracy, Warszawa 1980, s. 9—10; W. Jaskiewicz, [w:] W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo
pracy w zarysie, Warszawa 1985, s. 14.
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wyprowadzi¢ wniosek, ze prawo pracy stanowi homogeniczny podsystem normatywny,
co przejawia si¢ w istnieniu jednej, centralnej 1 wiodacej konstrukcji prawnej, integrujace;j
cate prawo pracy.

W konsekwencji nalezy przyjac, ze do prawa pracy zaliczamy przepisy (normy) prawne,
ktore reguluja stosunki pracy oraz inne stosunki prawne, ktorych istnienie jest uzasadnione
istnieniem stosunku pracy (stosunki akcesoryjne, shuzebne wzglgdem stosunku pracy). Na
tym wiasnie polega homogeniczno$¢ prawa pracy — ma ono jedno pojgcie centralne (sto-
sunek pracy), pozostate stosunki prawne wchodzace do jego przedmiotu nie sg wzgledem
stosunku pracy konkurencyjne, lecz dopetniajace go.

Wedtug tradycyjnego ujecia do prawa pracy nie zaliczajg si¢ stosunki zatrudnienia nie-
pracowniczego, cho¢ w doktrynie zarysowuja si¢ poglady o rozszerzaniu zakresu tej gale-
zi prawa o tzw. stosunki zatrudnienia cywilnoprawnego, a nawet o stosunki stuzbowe?, co
prowadzitoby do przeksztatcenia prawa pracy w prawo zatrudnienia’. Bytoby to prawo
obejmujace swym zakresem wszystkie stosunki prawne, w ramach ktorych jest wykony-
wana szeroko rozumiana praca. Obecnie nie jest przesadzone, jaki ksztatt przybierze pra-
wo zatrudnienia (i czy w ogodle zostanie wyodrebnione), wydaje sie, ze w gre wchodza
dwa mozliwe jego ujecia. W mys$l pierwszego obejmowatoby ono jeden rodzaj stosunku
zatrudnienia, ktory jednak wystepowatby w licznych odmianach, dopasowanych do spe-
cyfiki poszczegodlnych rodzajow zatrudnienia. W mysl drugiego ujecia prawo zatrudnie-
nia regulowatoby odrgbne stosunki prawne zwigzane z wykonywaniem pracy (stosunki
pracy, stosunki cywilnoprawne, stosunki stuzbowe etc.), zawieratoby jednak jakas$ czgs¢
zasad wspolnych dla wszystkich tych stosunkow. W ostatnim czasie obserwujemy pewne
symptomy ksztattowania si¢ zalazkéw prawa zatrudnienia, ktore polegaja na rozszerzaniu
niektorych uprawnien socjalnych, typowo pracowniczych, na osoby pozostajace w innych
rodzajach zatrudnienia (przyktadowo wymieni¢ tu mozna uprawnienia zwigzane z rodzi-
cielstwem, minimalnym wynagrodzeniem, a ostatnio ze $wiadczeniami postojowymi, przy-
shugujacymi w zwigzku z epidemiag COVID-19). Najbardziej zaawansowany proces w tym
obszarze dotyczy tzw. zbiorowego prawa pracy, w ktorym w duzej mierze zrownano wol-
nos$¢ koalicji zwigzkowej (uprawnienia do tworzenia zwiazkéw zawodowych) pracowni-
kéw 1 innych osob wykonujacych pracg zarobkowa (zob. szerzej rozdzial XX).

I1. Stosunki pracy

Jesli chodzi o najwazniejszy komponent tresciowy przedmiotu prawa pracy, a wigc sto-
sunek pracy, to jest on — jak wczesniej wskazano — jednym z kilku rodzajow stosunkow
zatrudnienia. Z uwagi na podleganie prawu pracy jest on nazywany stosunkiem zatrud-
nienia pracowniczego. W celu odréznienia stosunku pracy od stosunkéw zatrudnienia nie-
pracowniczego charakteryzuje si¢ go przez okreslone cechy pracy wykonywanej w jego
ramach. Cechy te wywodzone sg przede wszystkim z normatywnej definicji stosunku pra-

! Ostatnio w doktrynie nowe ujecie przedmiotu prawa pracy zaproponowat 4. Sobczyk, dla ktorego
prawo pracy to system norm majacych na celu ochrong wolnosci pracy jako swoistego dobra publicznego,
ktorego rozdziatem zajmuja si¢ instytucje publiczne (w tym pracodawcy). Zob. szerzej A. Sobczyk, Wolnosé
pracy i wladza, Warszawa 2015, passim oraz uwagi krytyczne do tej koncepcji —J. Stelina, Recenzja ksigzki
A. Sobczyka: Wolnos¢ pracy 1 whadza, PiZS 2016, Nr 3, s. 46-50.

2 J. Joriczyk, Prawo pracy, Warszawa 1992, s. 15; W. Sanetra, Prawo pracy, Bialystok 1994, s. 28 i 32;
T Kuczynski, Whasciwo$¢ sadu administracyjnego w sprawach stosunkow stuzbowych, Wroctaw 2000,
s. 50 i nast.

3 Szerzej na temat koncepcji prawa zatrudnienia zob. M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013.
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cy zawartej w art. 22 § 1 KP. Przepis ten stanowi, ze przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy
oraz w miejscu i czasie przezen wyznaczonym, a pracodawca zobowiazuje si¢ do zatrud-
niania pracownika za wynagrodzeniem.

Stad nalezy przyjac, ze prawnym stosunkiem pracy jest spoteczny stosunek pracy:
(a) dobrowolnej (b) podporzadkowanej, (c) odplatnej, (d) wykonywanej osobi$cie na
rzecz podmiotu zatrudniajacego. Podany katalog cech charakteryzujacych pracg wykony-
wang w ramach stosunku pracy uzupehnia si¢ jeszcze o: (¢) skooperowanie (zespolowos$¢)
oraz to, ze (f) przedmiotem $wiadczenia ze strony pracownika jest samo wykonywanie
pracy, jest to wigc zobowigzanie do starannego dzialania (a nie osiggnigcia okreslonego
rezultatu), jak rowniez to, ze (g) pracownik nie jest obciazony ryzykiem realizacji tego
zobowigzania.

Ad a) Dobrowolno$¢é pracy oznacza, ze zobowigzanie do jej wykonywania moze po-
wsta¢ jedynie z mocy swobodnej decyzji (oswiadczen woli) pracownika i pracodawcy,
a wigc w drodze uzgodnienia (umowy). Przeciwienstwem tak rozumianej dobrowolnosci
jest przymus prawny, ktory powoduje obowiazek wykonywania pracy wbrew woli $wiad-
czgcego prace. Mowimy wowczas o pracy jednostronnie wyznaczonej. Za przyklad takiej
pracy moze postuzy¢ praca porzadkowa osob pozbawionych wolnosci, a wezesniej shuzba
zotnierzy z poboru.

Dobrowolnos¢ jest typowa cechg stosunkow zobowigzaniowych prawa prywatnego, a do
takich zalicza si¢ przeciez zobowigzanie pracownicze. Znajduje ona takze swoje potwier-
dzenie w przepisach rangi konstytucyjnej oraz wsréd fundamentow aksjologicznych pra-
wa pracy wyrazonych m.in. w tzw. podstawowych zasadach prawa pracy. Zgodnie z art. 65
ust. 1 i 2 Konstytucji RP kazdemu zapewnia si¢ wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy (wyjatki okresla ustawa). Obowiazek pracy moze by¢ natozo-
ny tylko przez ustawe. Natomiast stosownie do jednej z podstawowych zasad prawa pracy
wyrazonych w art. 10 KP kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wy-
jatkiem przypadkow okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.
Nikogo nie wolno zatem przymusza¢ do podjgcia zatrudnienia pracowniczego, nikogo nie
mozna takze zmusza¢ do zatrudnienia pracownika (wyjatkiem od tej zasady jest obowig-
zek pracodawcy zatrudnienia inwalidy wojennego — na podstawie skierowania starosty!).

Ad b) Najwazniejszym elementem pozwalajagcym odréznié stosunki pracy od stosunkow
zatrudnienia niepracowniczego (cywilnoprawnego i stuzbowego) jest podporzadkowanie
pracownika podmiotowi zatrudniajacemu. W najszerszym ujeciu oznacza ono wszelka za-
lezno$¢ pracownika od pracodawcy?, natomiast w tresci art. 22 § 1 KP zostato ono wyrazo-
ne jako ,,kierownictwo pracodawcy”. Oznacza ono moznos¢ wydawania pracownikowi
polecen przez pracodawce. Przepisy Kodeksu pracy pozwalaja wyrdzni¢ dwa rodzaje pod-
porzadkowania pracowniczego — umowne (zobowigzaniowe) i ustawowe. Podporzadko-
wanie umowne wynika z przyjetego na siebie przez pracownika zobowigzania do wyko-
nywania pracy okre§lonego rodzaju. Elementem przedmiotowo istotnym umowy o prace
i innych czynnos$ci stanowiacych podstawe nawigzania stosunku pracy jest rodzaj pracy,
przez ktéry rozumie¢ nalezy zbiorcze okreslenie zespotu pokrewnych czynnosci faktycz-
nych. W praktyce najczesciej umowiony rodzaj pracy zostaje doprecyzowany przez wska-

I Art. 18 ustawy z29.5.1974 r. o zaopatrzeniu inwalidéw wojennych i wojskowych oraz ich rodzin (tekst
jedn. Dz.U. z 2020 r. poz. 203 ze zm.).

2 T. Duraj, Podporzadkowanie pracownikéw zajmujacych stanowiska kierownicze w organizacjach,
Warszawa 2013, s. 74.
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zanie stanowiska pracy. Pracownik, zobowigzujac si¢ do wykonywania pracy okreslonej
rodzajowo, wyraza zgod¢ na pozostawanie w dyspozycji pracodawcy w granicach wynika-
jacych z umdéwionego rodzaju pracy. Pracodawca ma zatem mozno$¢ dysponowania 0so-
ba pracownika w zakresie miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy. Kierownictwo
pracodawcy jest koniecznym elementem realizacji zobowigzania pracowniczego, bez pole-
cen pracodawcy dotyczacych wymienionych elementow pracownik nie wiedziatby, gdzie,
kiedy i jak ma $§wiadczy¢ umowiong prace. Sama czynno$¢ prawna nawigzujaca stosunek
pracy przez swa og6lnikowos¢ nie bylaby wystarczajaca dla rozpoczecia wykonywania
zatrudnienia.

Drugi rodzaj podporzadkowania, a wigc podporzadkowanie ustawowe, polega na moz-
liwosci dysponowania przez pracodawce osoba pracownika poza granicami wyznaczony-
mi umowg o pracg. W wyjatkowych sytuacjach istnieje bowiem mozliwos¢ powierzenia
pracownikowi pracy innej niz uméwiona (np. w okresie przestoju — art. 81 § 3 KP lub na
3 miesigce w ciaggu roku kalendarzowego w przypadkach uzasadnionych potrzeb praco-
dawcy — art. 42 § 4 KP).

Oba rodzaje podporzadkowania pracowniczego (kierownictwa pracodawcy) doznaja
pewnych naturalnych ograniczen. Pracownik jest bowiem zobowigzany do wykonywania
tylko takich polecen, ktore nie sg sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o pracg (art. 100
§ 1 KP) oraz z zasadami wspolizycia spotecznego (art. 58 § 2 KC w zw. z art. 300 KP).

W niektorych przypadkach podporzadkowanie pracownicze ulega pewnym modyfika-
cjom w stosunku do tradycyjnego paradygmatu. Tak dzieje si¢ w odniesieniu do zatrud-
nienia tymczasowego realizowanego za posrednictwem agencji pracy tymczasowej. Cha-
rakteryzuje si¢ ono przesunigciem kierownictwa z pracodawcy bedgcego strong umowy
o pracg (agencji pracy tymczasowej) na podmiot korzystajacy z pracy pracownika (praco-
dawca uzytkownik), przy zachowaniu wszelkich cech charakteryzujacych zatrudnienie pra-
cownicze. Innego rodzaju modyfikacje majg miejsce w przypadku pracy zdalnej, w kto-
rej w praktyce zniesione zostaje podporzadkowanie pracownika w odniesieniu do miejsca
i czasu pracy. Innego rodzaju modyfikacje podporzadkowania pracowniczego wystepuja
w przypadkach zatrudnienia na stanowiskach samodzielnych (np. lekarzy, radcéw praw-
nych itd.), gdzie wylaczona jest mozliwo$¢ wptywania pracodawcy na sposob wykonywa-
nia pracy (np. leczenie pacjentéw). Przypadki te okreslane bywaja mianem podporzadko-
wania autonomicznego. Wreszcie wspomnie¢ nalezy o stosunkach pracy z mianowania,
w ktorych zakres podporzadkowania jest z kolei szerszy niz w klasycznym, umownym
stosunku pracy.

Podporzadkowanie pracownicze jest elementem kluczowym dla kwalifikacji prawnej
okreslonego stosunku zatrudnienia jako stosunku pracy. Parametr rodzaju pracy decyduje
o0 ,,szerokosci” zobowigzania pracownika i zakresie jego dyspozycyjnosci. W stosunkach
cywilnoprawnych przedmiot zobowigzania podmiotu $wiadczacego prace jest zdecydowa-
nie ,,wezszy”’, ogranicza go bowiem parametr okreslonych czynnosci lub okreslonego dzie-
ta. Zakres$lenie obowigzkéw wykonawcy przez uzgodnienie tylko jednej lub kilku czynno-
$ci lub dzieta do wykonania ogranicza zleceniodawcom mozliwo$¢ dysponowania osoba
wykonawcy. Dlatego w stosunkach cywilnoprawnych nie ma mowy o poleceniach podmio-
tu zatrudniajacego, nie sg one zreszta konieczne z uwagi na precyzyjne uzgodnienie para-
metrow pracy. A zatem o kwalifikacji prawnej zatrudnienia decyduje sposob sformu-
lowania przedmiotu zobowiazania, a nastepnie sposéb jego realizacji.

Podporzadkowanie jest tez elementem pozwalajacym na odréznienie stosunkow pracy
od stosunkow stuzbowych, ktére sa nawigzywane z funkcjonariuszami stuzb zmilitaryzo-
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wanych. Ci bowiem podlegaja tzw. wzmozonej dyspozycyjnosci, ktorej przejawem sa roz-
kazy stuzbowe i mozliwos$¢ dysponowania osoba funkcjonariusza w ramach catej forma-
cji zmilitaryzowanej, a wiec powierzania stanowisk niewymienionych w akcie kreujagcym
dany stosunek stuzbowy.

W ostatnim czasie zatrudnienie pracownicze w ramach stosunku pracy zostaje czgsto
zastepowane zatrudnieniem niepracowniczym, gtéwnie cywilnoprawnym!. Oprécz uméow
o $wiadczenie ustug, umoéw-zlecenia i umow o dzieto wystepuje tez zjawisko tzw. samo-
zatrudnienia. Polega ono na rejestrowaniu przez osoby fizyczne dziatalnosci gospodar-
czej i oferowaniu swoich ustug innym przedsigbiorcom. Zdarza si¢ przy tym, ze dana osoba
jest zwigzana kontraktem tylko z jednym podmiotem, uzyskujac wszystkie lub wigkszos¢
swoich dochodow tylko z jednego zrddta. Dlatego coraz czgsciej postuluje si¢ rozszerzenie
podporzadkowania jako elementu charakteryzujacego stosunek pracy z obecnego podpo-
rzadkowania organizacyjnego takze na podporzadkowanie ekonomiczne.

Niekiedy z mocy ustawy stosunki pracy nawiazuje si¢ w przypadkach, w ktorych nie sg
zachowane warunki wynikajace z art. 22 § 1 KP (np. brak podporzadkowania w przypad-
ku 0s6b petigcych funkcje organdéw jednostek organizacyjnych). Wowczas zakwalifiko-
wanie danego stosunku prawnego jako stosunku pracy wynika z woli ustawodawcy, a nie
z woli pracownika 1 pracodawcy. Stosunki takie mozna okresli¢ mianem nieparadygma-
tycznych stosunkéw pracy?.

Ad ¢) Za wykonang prac¢ pracownikowi nalezy si¢ umoéwione wynagrodzenie, a jesli
jest ku temu podstawa prawna — wynagrodzenie nalezy si¢ takze za czas niewykonywania
pracy (np. urlopy wypoczynkowe czy niektore ptatne zwolnienia od pracy). Odplatnosé
pracy jest cechg bezwzgledna stosunku pracy, pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do wy-
nagrodzenia ani przenie$¢ tego prawa na inng osobe (art. 84 KP). Ponadto pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia za samg gotowos¢ do §wiadczenia pracy, jesli praca nie
mogta by¢ wykonywana z przyczyn od niego niezaleznych. Z zakazu zrzekania si¢ prawa
do wynagrodzenia wynika ograniczenie swobody stron stosunku pracy w tym zakresie.
A zatem pracownik i pracodawca nie posiadajg kompetencji do tego, by prawo do wyna-
grodzenia wylaczy¢, stad nalezy przyjac, ze ma ono charakter ustawowej konsekwencji
nawigzania stosunku prawnego opartego na wymogu osobistej pracy i podporzadkowania
jednego z podmiotow drugiemu podmiotowi.

Inaczej kwestia odptatnosci zostata unormowana w przepisach prawa cywilnego w od-
niesieniu do uméw niepracowniczego zatrudnienia cywilnoprawnego. Kodeks cywilny nie
zabrania wylaczenia prawa do wynagrodzenia, zgodnie z zasadg swobody umoéw, czemu
zresztag w odniesieniu do umowy-zlecenia dal wyraznie dyspozycj¢ w art. 735 (,,Jezeli ani
z umowy, ani z okolicznosci nie wynika, ze przyjmujacy zlecenie zobowigzat si¢ wykonac
je bez wynagrodzenia, za wykonanie zlecenia nalezy si¢ wynagrodzenie”). Nalezy jednak
zwréci¢ uwage na art. 8a ust. 4 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za praceg, zgodnie
z ktorym: ,,Przyjmujacy zlecenie lub $wiadczacy ustugi nie moze zrzec si¢ prawa do wy-
nagrodzenia w wysokosci wynikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej albo
przenie$¢ prawa do tego wynagrodzenia na inng osobe”.

! Przeciwnikiem koncepcji ,,cywilnoprawnego zatrudnienia niepracowniczego”, realizowanego w ra-
mach umow-zlecenia, o §wiadczenie ustug czy umowy o dzieto, jest 4. Sobczyk, ktory uwaza, ze o za-
trudnieniu mozemy moéwic jedynie w odniesieniu do stosunkow prawnych powstajacych na podstawie
umowy o prace lub zarejestrowanej dziatalnosci gospodarczej (samozatrudnienia). Zob. szerzej A. Sobczyk,
Podmiotowos$¢ pracy i towarowos¢ ustug, Krakow 2018, passim.

2 Zob. szerzej J. Stelina, Nieparadygmatyczne stosunki pracy, PiP 2020, z. 12, s. 62 i nast.
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Wyjatkiem od zasady odptatnosci pracy podporzadkowanej jest tzw. wolontariat.
Moze on jednak wystgpowac tylko na rzecz okreslonych przez prawo podmiotow. Zgod-
nie z art. 42 ustawy z 24.4.2003 r. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie!
wolontariusze moga wykonywaé s§wiadczenia wytgcznie na rzecz podmiotéw okreslonych
w art. 42 § 1 ustawy, m.in.: organizacji pozarzadowych oraz innych podmiotéw prowa-
dzacych dziatalno$¢ pozytku publicznego, organéw administracji publicznej, jednostek or-
ganizacyjnych podlegtych organom administracji publicznej lub nadzorowanych przez te
organy, podmiotow leczniczych, organizacji miedzynarodowych i stowarzyszen, ktorych
wolontariusze sg cztonkami.

Ad d) Kolejnym elementem charakteryzujacym prace wykonywang w ramach stosun-
ku pracy jest wymog osobistego §wiadczenia pracy. Jest on wyprowadzany bezposrednio
z tresei art. 22 § 1 KP, a mianowicie ze sformutowania ,,pracownik zobowigzuje si¢”. Do-
datkowo z wymogiem tym koresponduja takze inne regulacje prawa pracy, a w szczegol-
nos$ci przepisy o zatrudnianiu pracownika zgodnie z kwalifikacjami oraz legitymujacego
si¢ odpowiednim stanem zdrowia. Stad nalezy przyjac, ze pracownik tylko wtedy wykonu-
je zobowiazanie, gdy osobiscie wykonuje prace. Nie jest mozliwe natomiast samodzielne
podstawienie zastepey, ktorego praca nie stanowitaby spetnienia obowigzku wynikajacego
ze stosunku pracy. Zreszta wymog osobistego wykonywania pracy wynika takze z koncep-
cji i charakteru stosunku pracy, §wiadczy o podmiotowym, a nie przedmiotowym podejsciu
do pracy. Dlatego umowa o prace, ktora rodzi stosunek pracy, nie przypomina juz swego
pierwowzoru w postaci ,,najmu pracy” (locatio conductio operarum), lecz upodobnia si¢
raczej do ,,najmu pracownika”. Praca bowiem nie moze by¢ traktowana rzeczowo, w ode-
rwaniu od osoby pracownika.

Ad e) Skooperowanie pracy oznacza jej wykonywanie w zespole. Najbardziej elemen-
tarny zespot tworzy uktad pracownik — pracodawca, cho¢ z reguty po stronie pracowni-
czej wystepuje wigcej 0sob. Pracodawca jest organizatorem pracy i podmiotem, na ktorego
rzecz jest ona wykonywana.

Ad ) Wazng cechg stosunku pracy jest rowniez to, ze zobowigzanie pracownicze ma
charakter zobowiazania starannego dzialania, a nie rezultatu. A wigc pracownik zobo-
wigzuje si¢ do wykonywania pracy w sposob sumienny i staranny, nie moze natomiast
zobowigza¢ si¢ do osiggnigcia okreslonego rezultatu. Oznacza to brak odpowiedzialno-
$ci osoby wykonujacej prace za nicosiggnigcie spodziewanego przez pracodawce efektu
w razie nalezytego wywigzywania si¢ pracownika ze swoich obowigzkéw. Wynagrodze-
nie przyshuguje wiec za wykonywanie pracy, a nawet za czas jej niewykonywania, jesli
przepis tak stanowi.

Ad g) W doktrynie wyroznia si¢ cztery rodzaje ryzyka zwigzanego z zatrudnieniem: ry-
zyko ekonomiczne, techniczne, socjalne i osobowe. Ryzyko ekonomiczne polega na ob-
cigzeniu pracodawcy obowigzkiem wyplaty wynagrodzenia i realizacji innych $wiadczen
wynikajacych ze stosunku pracy niezaleznie od efektow ekonomicznych prowadzonej dzia-
falnosci. Stosunek pracy nie jest bowiem podobny do stosunku spotki, w ktorym strony par-
tycypuja w stratach, ale takze i w zyskach z prowadzonej dziatalnosci. Pracownik nie ma
wplywu na zarzadzanie zaktadem pracy, podlega kierownictwu pracodawcy, nie powinien
wigc ponosi¢ ryzyka ekonomicznego zwigzanego z niepowodzeniem danego przedsigwzie-
cia. Pracodawca nie moze wigc zastaniac si¢ wzgledem pracownika swoja trudng kondy-
cja finansowa i uzaleznia¢ wyptate wynagrodzenia od spodziewanych zyskow. Kalkulujac

! Tekst jedn. Dz.U. 2 2023 . poz. 571.
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§ 2. Pojecie, przedmiot i systematyka prawa pracy 11

koszty dziatalno$ci, pracodawca powinien uwzglednia¢ wynagrodzenia pracownicze nie-
zaleznie od wynikow swojej dziatalnoSci.

Pracodawca jest zobowiazany wyplaca¢ wynagrodzenie takze za czas nie§wiadczenia
pracy z przyczyn techniczno-organizacyjnych, jesli pracownik byt gotowy do wykony-
wania pracy (ryzyko techniczne) lub w razie nieobecnosci pracownika w pracy z waz-
nych wzgleddéw osobistych (np. choroby, opieki nad dzieckiem itd. — ryzyko socjalne).
Wreszcie to podmiot zatrudniajacy obcigzony jest skutkami niezawinionych, niekiedy
takze zawinionych, przez pracownika dziatan wyrzadzajacych pracodawcy szkode (ry-
zyko osobowe).

Obcigzenie pracodawcy ryzykami zwigzanymi z zatrudnieniem nie oznacza, Ze nie ma
on mozliwos$ci podejmowania dzialan zmierzajacych do ograniczenia, a w niektorych przy-
padkach wyeliminowania pewnych ryzyk. Przyktadowo metoda na zmniejszenie ryzyka
ekonomicznego jest wprowadzenie przez pracodawce systemoéw wynagrodzen opartych na
nagrodach lub innych $§wiadczeniach uznaniowych lub wrecz takich, ktérych przyznanie
i wysoko$¢ uzalezniona jest od wynikow finansowych pracodawcy (jednak nie jest mozli-
we uksztattowanie catosci wynagrodzenia pracownika wedtug takich regut). Z kolei w razie
przestoju z przyczyn techniczno-organizacyjnych mozliwe jest powierzenie pracownikom
innych zajgé, co pozwala ograniczy¢ ryzyko techniczne. Natomiast sposobem na wyelimi-
nowanie ryzyka socjalnego moze by¢ ubezpieczenie si¢ pracodawcy od wystapienia nie-
ktérych zdarzen, a ryzyka osobowego — rzetelnie przeprowadzony proces rekrutacji, a na-
stepnie state podnoszenie kwalifikacji przez pracownikow.

O kwalifikacji prawnej danego stosunku zatrudnienia decyduje zespdt omowionych wy-
zej cech pracy. Zgodnie z art. 22 § 1! i 12 KP zatrudnienie w warunkach odpowiadajacych
tym cechom ma charakter pracowniczy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony
umowy. Niedopuszczalne jest tez zastepowanie umow o pracg umowami o innym charakte-
rze przy niezmienionych warunkach §wiadczenia pracy. Jak tatwo jednak zauwazy¢, wska-
zane cechy pracy wykonywanej w ramach stosunku pracy nie maja jednolitego charakteru
i statusu. Jesliby odczytywac charakter danego stosunku prawnego na podstawie wystepo-
wania ich wszystkich, to z tatwoscia mogliby$Smy popas¢ w nieprzezwyci¢zalne trudnosci.
Juz obecnie w praktyce mozna zaobserwowac tendencje do zamieszczania w klauzulach
umownych postanowien, ktore zanegowaé moglyby charakter danego stosunku jako sto-
sunku pracy (np. klauzule przerzucajace ryzyko pracy na podmiot zatrudniony). Dodatko-
wo dochodza problemy zwigzane z ukrywaniem za pomocg klauzul umownych rzeczywi-
stej woli stron (np. formalne wylaczenie wymogu osobistego Swiadczenia pracy). W takiej
sytuacji trudno bytoby niekiedy rozgraniczy¢ to, co ma decydujacy wpltyw na kwalifikacje
prawng danego stosunku, i to, co jest sprzeczne z prawem pracy i jako takie pozbawione
jest doniostosci prawnej. W opisanym wyzej przypadku umowne przerzucenie ryzyka na
podmiot zatrudniony powinno ocenione by¢ jako niezgodne z prawem, jesli powstale mie-
dzy stronami zobowigzanie be¢dzie stosunkiem pracy. W takim stanie rzeczy nalezy precy-
zyjnie okresli¢, gdzie wskazana wyzej granica przechodzi. Musi to prowadzi¢ do wniosku
o pewnej hierarchii cech stosunku pracy. Powstaje wigc pytanie, kiedy zaczyna si¢ stosu-
nek pracy, tzn. po spetieniu jakich warunkéw mozemy zasadnie moéwic o tym, ze z takim
stosunkiem mamy do czynienia. Jak si¢ wydaje, na czele owej hierarchii umiesci¢ nalezy
te cechy stosunku pracy, ktore znajduja bezposrednie oparcie w tresci cytowanego wyzej
art. 22 § 1 KP. Chodzi wigc o0 wymog osobistego Swiadczenia pracy, podporzadkowa-
nie pracownika oraz odplatnos$¢ (rozumiang jednak jako ustawowa konsekwencja pracy
podporzadkowanej).

J. Stelina Nb. 7
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III. Stosunki prawne zwigzane ze stosunkami pracy

Obok stosunku pracy przedmiotem prawa pracy objete s tez inne stosunki prawne §cisle
powigzane ze stosunkami pracy!. Chodzi przede wszystkim o stosunki:

1) poprzedzajace nawigzanie stosunku pracy (np. zwigzane z rekrutacja pracownikow i po-
$rednictwem pracy);

2) uzasadnione w swym bycie istnieniem stosunku pracy (np. stosunki dotyczace przed-
stawicielstw pracowniczych, stosunki zwigzane z nadzorem nad warunkami pracy,
stosunki zwigzane z promocjg zatrudnienia);

3) zwiazane z rozstrzyganiem spordéw (np. dotyczace postgpowania pojednawczego);

4) zwigzane odpowiedzialno$cia prawna stron stosunku pracy (np. odpowiedzialno$¢ dys-
cyplinarna niektorych grup zawodowych);

5) wystegpujace po ustaniu stosunku pracy (np. dochodzenie roszczen ze stosunku pracy).

A zatem zwigzek pomi¢dzy wymienionymi stosunkami prawnymi objetymi przedmio-
tem prawa pracy a stosunkami pracy wynika, z jednej strony, ze $cisle akcesoryjnego cha-
rakteru okreslonych stosunkoéw prawnych, ktére pelniag w duzej mierze funkcje wykonaw-
cze wzgledem stosunkow pracy (chodzi tu np. o stosunki bezposrednio poprzedzajace
nawigzanie stosunku pracy, np. zwiazane z badaniami lekarskimi, rekrutacjg itd., czy sto-
sunki odpowiedzialnosci pracowniczej). Z drugiej strony, do prawa pracy zaliczamy takze
stosunki prawne, ktérych zwigzek ze stosunkami pracy nie jest co prawda tak Scisty, jak
wyzej opisany, niemniej ich byt jest uwarunkowany istnieniem stosunku pracy. Mamy tu
wigc do czynienia ze zwigzkami o charakterze funkcjonalnym badz aksjologicznym. Tu
z kolei wymieni¢ nalezy zbiorowe stosunki pracy, stosunki zwigzane z rozstrzyganiem spo-
row pracowniczych, stosunki prawne zwigzane z nadzorem nad warunkami pracy oraz sto-
sunki prawne zwigzane z promocjg zatrudnienia i przeciwdziataniem bezrobociu.

Wskazany zakres stosunkow prawnych, zyciowo zwigzanych ze stosunkiem pracy, doty-
CZy najszerszego ujg¢cia prawa pracy, a wiec ujecia doktrynalnego i dydaktycznego. Nalezy
zdawac sobie jednak sprawe z tego, ze nie wszystkie z wymienionych stosunkow prawnych
wchodza w sktad prawa pracy w znaczeniu aplikacyjnym. Tak wigc, przyktadowo, stosun-
ki o charakterze procesowoprawnym wchodzg do przedmiotu postgpowania cywilnego,
a wigkszo$¢ stosunkow prawnych zwigzanych z promocja zatrudnienia — do przedmiotu
prawa administracyjnego materialnego i formalnego.

Stronami stosunkdéw prawnych zyciowo zwigzanych ze stosunkami pracy nie zawsze s
pracownicy i pracodawcy. W stosunkach zbiorowych stronami sg pracodawcy i ich przedsta-
wiciele oraz przedstawicielstwa pracownicze (zwigzki zawodowe, rady pracownikow itd.).
Niekiedy stronami bedg kandydaci do pracy i przyszli pracodawcy, jak rowniez byli pracow-
nicy 1 byli pracodawcy badz cztonkowie rodziny pracownika (np. w kwestii prawa do odprawy
posmiertnej). Przynalezno$¢ omawianej grupy stosunkow prawnych do prawa pracy nie ulega
watpliwos$ci z uwagi na ich Sciste, funkcjonalne powigzanie z pracowniczym stosunkiem pracy.

Zwroci¢ nalezy takze uwage na zjawisko tzw. ekspansji prawa pracy poza tradycyjny
obszar jego oddziatywania. Polega ono na stosowaniu z mocy upowaznienia ustawowego
(lub z aktu wykonawczego) okreslonych przepisow prawa pracy do stosunkéw prawnych
zatrudnienia niepracowniczego?.

VW, Jaskiewicz, [w:] W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy, s. 14; U. Jackowiak,
[w:] U. Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, Prawo pracy. Podrecznik dla studentéw prawa, Krakow
2006, s. 35; T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2007, s. 21; W. Sanetra, Prawo pracy, s. 32.

2 Jako przyklady tak rozumianej ekspansji prawa pracy mozna wskaza¢ art. 303-304* KP czy art. 79
ustawy z 6.4.1990 r. o Policji (tekst jedn. Dz.U. z 2020 r. poz. 360 ze zm.).

Nb. 8-9 J. Stelina



§ 3. Funkcje prawa pracy 13

W dawniejszej literaturze zaliczano do przedmiotu prawa pracy takze stosunki prawne
ubezpieczenia spolecznego, co uzasadniano tym, ze powstawaly one jako prawna kon-
sekwencja nawigzania stosunku pracy. Zreszta az do poczatku lat 90. XX w. ubezpiecze-
nia spoleczne miaty w przewazajacej mierze charakter pracowniczy. Dopiero przemiany
ustrojowe zapoczatkowane po 1989 r. doprowadzity do rozszerzenia zakresu podmiotowe-
go ubezpieczen spotecznych, obecnie obejmujg one niemal wszystkie osoby pozostajace
w stosunkach zatrudnienia lub utrzymujace si¢ z wlasnej dzialalno$ci. Nie ma wigc obecnie
uzasadnienia do wlgczania prawa ubezpieczen spotecznych do prawa pracy.

IV. Systematyka prawa pracy

Prawo pracy jest dos¢ rozlegly gatezig prawa, obejmujaca swym zakresem wiele zroz-
nicowanych, pod wzgledem charakteru, stosunkow prawnych, zwtaszcza jesli wezmiemy
pod uwagg najszersze, doktrynalne i dydaktyczne jego ujecie. Koniecznym zabiegiem jest
zatem systematyzacja prawa pracy, a wigc wyroznienie w jego ramach mniejszych frag-
mentow, na ktore sktadajg si¢ okreslone zespoty norm prawnych regulujacych poszczegodl-
ne rodzaje stosunkow prawnych wchodzacych do przedmiotu tej gatezi prawa.

Najczesciej spotykanym w doktrynie kryterium systematyzacji prawa pracy jest kryterium
przedmiotowe. W najprostszej postaci wewnatrzsystemowy podziat przebiega po linii wy-
znaczajacej granice pomigdzy réznymi rodzajami stosunkow prawnych objetych przedmio-
tem prawa pracy. W nieco bardziej rozbudowanej postaci nalezatoby najpierw wyrdznic czesé
0goblng prawa pracy, obejmujgcg takie zagadnienia jak zasady, zrodta czy normy prawa pra-
cy, a dopiero p6zniej wyodrebniac poszczegdlne dziaty prawa pracy — prawo stosunku pra-
cy (zwane indywidualnym prawem pracy), ktorego przedmiotem sg stosunki pracy i stosunki
wzgledem nich akcesoryjne, zbiorowe prawo pracy, prawo sporéw pracy (procesowe prawo
pracy), prawo nadzoru nad warunkami pracy oraz prawo administracji pracy i promocji
zatrudnienia. Kazdy z poszczegdlnych dziatdéw podlega dalszej wewnetrznej systematyzacji.

Prawo pracy moze podlega¢ wewnetrznej dyferencjacji takze wedtug kryterium podmio-
towego, a wigc ze wzgledu na adresatow, do ktorych sg skierowane normy prawne. Dzigki
temu kryterium mozemy podzieli¢ prawo pracy na powszechne i branzowe. Powszechne
prawo pracy obejmuje swym zakresem ogo6t oso6b zatrudnionych badz bezposrednio jako
prawo wilasciwe dla danej grupy osob, badz posrednio, jako prawo stosowane positkowo
w sprawach nieuregulowanych przepisami szczegdlnymi. Branzowe prawo pracy to z ko-
lei zespoty norm prawnych wyodrebnionych w systemie ze wzgledu na ograniczony zasigg
stosowania do wybranych grup zawodowych. Branzowe prawo pracy moze mie¢ charakter
kompleksowy (np. nauczycielskie prawo pracy, prawo pracownikoéw nauki, prawo urzegd-
nicze) lub fragmentaryczny (np. przepisy szczegdtowe z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy obowiazujace w poszczegolnych sektorach gospodarki).

§ 3. Funkcje prawa pracy

System prawny jako catos¢, a takze poszczegdlne wchodzace w jego sktad komponenty
(podsystemy normatywne) spetniajg okreslone funkcje, a wigc zamierzone przez prawo-
dawce, spotecznie-uzyteczne cele!. Najwazniejsza funkcjg prawa jest zachowanie tadu spo-

! Szerzej na temat pojecia funkcji prawa pracy zob. B.M. Cwiertniak, Funkcje prawa pracy,
[w:] K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, Warszawa 2010, s. 161 i nast.
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tecznego, w tym celu prawodawca wprowadza okre$lone reguty zachowania oraz zasady
rozwigzywania sytuacji spornych. Niekiedy wérdéd ogdlnych funkcji prawa wymienia si¢
tez ksztattowanie odpowiednich postaw wsrdod adresatow norm prawnych (funkcja wycho-
wawecza) oraz unikanie konfliktow migdzyludzkich (funkcja prewencyjna). Wtasciwie tak
pojmowane cele nadrzedne przyswieca¢ powinny kazdej regulacji i kazdemu przepisowi
prawa. Bardzo czesto obok funkcji ogélnych poszczegolne gatezie prawa i inne podsyste-
my normatywne moga spetia¢ tez wiele innych, partykularnych funkcji.

W przypadku prawa pracy wyrézni¢ mozemy zarowno funkcje ogolne catej gatezi pra-
wa, jak 1 bardziej szczegotowe funkcje charakteryzujace wchodzace w jej sktad dziaty.
W doktrynie najczgsciej wymienia si¢ dwie podstawowe funkcje catego prawa pracy —
ochronng i organizacyjna. W dawniejszej literaturze wymieniano tez tzw. funkcje roz-
dzielczg (dystrybutywna), celem prawa pracy byto bowiem sprawiedliwe rozdzielanie
pomiedzy cztonkéw spoteczenstwa okreslonych dobr spotecznych. Wyroznianie funkcji
rozdzielczej bylo uzasadnione w ustroju realnego socjalizmu, w ktorym przewazajaca czgsé
srodkow produkeji nalezata do panstwa, ktore jednoczesnie byto najwigkszym tzw. posred-
nim pracodawca. Za pomoca prawa pracy panstwo stanowilo reguty dystrybucji dobr spo-
tecznych. Obecnie brak jest podstaw do przypisywania tej funkcji regulacjom prawa pracy.

Funkcja ochronna wyraza pewng ogolng prawidtowo$¢ unormowan prawa pracy,
ktorych najwazniejszym celem jest ustanowienie pewnych gwarancji i korzysci dla osob
zatrudnionych'!. Podstawowym zatozeniem regulacji tej gatezi prawa jest bowiem prze-
konanie, ze pracownik jako stabsza strona stosunku pracy najczesciej nie jest w stanie
samodzielnie zabezpieczy¢ nalezycie swoich intereséw ekonomicznych i socjalnych. To
pracodawca dysponuje wickszym potencjalem i arsenatem srodkéw prawnych i ekono-
micznych, to pracodawca oferuje zatrudnienie, co (zwlaszcza w warunkach nadpodazy rak
do pracy) daje mu przewage nad pracownikiem. W okresie dynamicznego rozwoju przemy-
shu 1 wzrostu liczby robotnikoéw najemnych o wprowadzaniu regulacji chronigcych robot-
nikow decydowaly wzgledy pragmatyczne, w tym oddalenie grozby rewolucji, a nie cheé
rzeczywistego rozwigzywania problemow spotecznych, takich jak wyzysk, nedza, praca
dzieci, dramatyczne warunki bezpieczenstwa itd. Z wigkszo$cig z tych problemow kraje
rozwinigte uporaly si¢ w okresie po II wojnie §wiatowej. Mimo to potrzeba ochrony pra-
cownikow wecale nie ustata, obecnie jest ona jednak w wigkszym stopniu uwarunkowana
wspolczesng aksjologia wynikajaca np. z poszanowania godnosci cztowieka pracy czy obo-
wigzkoéw panstwa wzgledem ogotu obywateli (np. w zakresie ochrony zdrowia czy walki
z wykluczeniem spotecznym). Praca cztowieka, mimo ze dajgca si¢ wyceni¢, nie moze by¢
traktowana rzeczowo?, jak kazdy inny towar podlegajacy uniwersalnym prawom rynku.
Takie odhumanizowane (rzeczowe) pojmowanie pracy ludzkiej rodzi pokus¢ naduzywania
przez niektorych pracodawcow swej pozycji nad osobami zatrudnionymi. Duze znacze-
nie ma takze to, ze obok dominacji faktycznej pracodawca korzysta tez z instrumentarium
prawnego (w postaci uprawnien kierowniczych), dajacego mu takze przewagg prawng nad
pracownikiem. Stad zadaniem prawa staje si¢ wyrownywanie — przynajmniej cz¢sciowe

! Zob. szerzej Z. Salwa, Ochronna funkcja prawa pracy, [w:] K. W. Baran (red.), Zarys systemu prawa
pracy, Warszawa 2010, s. 179 i nast. Cz¢$¢ autorow wyrdznia tzw. podfunkcje, ktore uszczegotowiajg
0golng funkcj¢ ochronng. Chodzi tu o podfunkcje wyrdwnawcza (wyro6wnywanie pozycji stron stosunku
pracy), opickuncza (opieka nad osobami w jakims stopniu uposledzonymi na rynku pracy) oraz promocyjng
(wspieranie tworzenia miejsc pracy) — M. Skgpski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowe;j,
Krakow 2006, s. 98 1 nast.

2 4. Sobczyk, Wolnoéé pracy i wiadza, Warszawa 2015, s. 50.
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— istniejacych dysproporcji pomigdzy stronami stosunkow pracy przez uprzywilejowanie
stabszego partnera.

Uprzywilejowanie to przybiera r6zng postac i jest realizowane za pomoca rozmaitych me-
chanizméw. Oczywiscie pamigtac nalezy, ze nie kazda norma prawa pracy ma za zadanie
ochrong intereséw pracownika. Funkcje ochronng dekodujemy z pewnych prawidtowosci
wynikajacych z kluczowych regulacji prawa pracy, a nie ze wszystkich, bez wyjatkow, prze-
piséw. Dlatego wérod kluczowych czynnikdéw swiadczacych o ochronnym charakterze prawa
pracy wymieni¢ nalezy przede wszystkim mechanizm ograniczajacy swobode ksztaltowania
tresci stosunku pracy (zwany zasadg uprzywilejowania pracownika), w mysl ktorego, pra-
cownicy i pracodawcy nie moga w drodze czynnosci prawnych umniejsza¢ poziomu upraw-
nien os6b zatrudnionych ponizej minimum wynikajacego z przepisow, ograniczenia swobo-
dy rozwigzywania przez pracodawce stosunkdéw pracy (powszechna i szczegélna ochrona
trwalo$ci stosunku pracy), gwarancje ptacowe, w tym ustalanie minimalnego wynagrodze-
nia za prace, obowigzkowe urlopy, ochron¢ macierzynstwa, ochron¢ mlodocianych czy
regulacje z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Warto przy tym pamigtaé, ze w prze-
pisach prawa pracy znajduja si¢ takze instrumenty ulatwiajace pracownikom podejmowanie
dziatan na zasadzie samoochrony, np. przez mozliwos$¢ tworzenia i zrzeszania si¢ w zwigz-
kach zawodowych. Zrodtem wymienionych regulacji ochronnych jest nie tylko wzglad na
nierdéwnomierng pozycje stron stosunku pracy (uprzywilejowanie pracownika jako stabszego
partnera), ale takze pewne ogdlne wartosci wynikajace z Konstytucji RP, o ktérych byta mowa
wyzej (np. ochrona zdrowia, ochrona przed ubdstwem czy wykluczeniem spolecznym)!.

Jednak ochrona intereso6w pracownikow nie moze by¢ jedynym celem, jaki realizujg
przepisy prawa pracy. Pracodawcy bowiem nie zatrudniajg pracownikow tylko po to, by
da¢ im prace, lecz po to, by osiaga¢ zamierzone efekty (najczesciej zarobkowe). Dlatego
prawo pracy, chronigc interesy pracownikow, musi uwzgledniaé¢ takze uzasadnione w tej
materii potrzeby pracodawcow. Jest to zreszta korzystne dla samych zatrudnionych, im le-
piej wiedzie si¢ pracodawcy, tym wigksza szansa na zachowanie miejsc pracy i godziwe
warunki jej wykonywania. Stad przyjmuje si¢ w doktrynie, ze obok ochrony interesow
pracowniczych prawo pracy powinno realizowac takze tzw. funkcje organizacyjna, po-
legajaca na zabezpieczaniu prawidlowego wykonywania przez pracodawcodw uprawnien
kierowniczych wzgledem pracownikow. Chodzi zatem o stworzenie warunkow prawnych
umozliwiajacych pracodawcom organizowanie pracy w sposob zapewniajacy im osigganie
jak najlepszych efektow (bez pokrzywdzenia pracownikow). Funkcja organizacyjna prawa
pracy przejawia si¢ m.in. w takich regulacjach, jak przyznanie kompetencji do wydawania
polecen, kierowania procesem pracy, zwalniania pracownikow, ksztattowania zasad wyna-
gradzania, ustalania rozktadow i systemow czasu pracy czy odpowiedzialnosci pracowni-
czej za nieprzestrzeganie obowiazkow wzgledem pracodawcy.

Obie wymienione funkcje — ochronna i organizacyjna — uzupehniajg si¢ wzajemnie, bar-
dzo wiele regulacji prawnych realizuje je bowiem jednoczesnie. Przyktadowo przepisy
0 rozwigzywaniu stosunkow pracy wyrazaja ide¢ ochrony pracownika przez ustanowienie
ograniczen swobody pracodawcy w podejmowaniu decyzji o zwolnieniu, z drugiej strony
jednak, daja pracodawcy mozliwos¢ usunigcia danej osoby ze sktadu zatogi zaktadu pracy

! Rodzi to pytanie, czy ustanowiona w przepisach prawa pracy ochrona nie dotyczy zbyt wasko ujetego
zakresu podmiotowego i czy nie powinna by¢ w wiekszym stopniu rozciggnigta na osoby pozostajace w za-
trudnieniu niepracowniczym. Zob. szerzej na ten temat bardzo ciekawe rozwazania 4. Sobczyka, Wynagro-
dzenie minimalne zleceniobiorcow, PiZS 2012, Nr 8, s. 2 i nast. oraz Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP,
t. 1, Warszawa 2013, s. 15 i nast.

J. Stelina Nb. 12-13
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