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1 . U w a g i  w s t ę p n e

Rozważania na temat źródeł prawa pracy w Polsce po rozszerze­
niu wymagają uprzedniego uporządkowania pojęć. Określenie „prawo 
pracy” zostało użyte expressis verbis w art. 140 trak tatu  o ustanowie­
niu Wspólnoty Europejskiej (dalej „TWE”)1. Występuje ono obok „za­
trudnienia, warunków pracy, kształcenia i doskonalenia zawodowego, 
zabezpieczenia społecznego, ochrony przed wypadkami i chorobami 
zawodowymi, higieny pracy, prawa zrzeszania się w związki zawodowe 
i sporów zbiorowych”. Oznacza to, że ma węższy zakres od określenia 
„prawo pracy” w Polsce. Wąsko „prawo pracy” ujęto również w syste­
matyzacji acquis communautaire, dokonanej na potrzeby negocjacji 
akcesyjnych. Występowało ono obok norm o równym traktowaniu, stra­
tegii zatrudnienia, ochronie zdrowia i życia przed zagrożeniami środo­
wiska pracy2. Biorąc pod uwagę powyższe oraz zakres prawa pracy 
w Polsce, wypowiedź na temat źródeł prawa pracy w Polsce po rozsze­
rzeniu obejmie -  w odniesieniu do segmentu wspólnotowego -  normy 
dotyczące „prawa pracy”, w tym zbiorowego prawa pracy, równego trak ­
towania, ochrony zdrowia i życia przed zagrożeniami środowiska pra­
cy, strategii zatrudnienia, przepływu pracowników. Ogół tych norm bę­
dzie określany dalej jako „wspólnotowe prawo pracy”.

* Prof. dr hab. Irena Boruta -  kierownik Katedry Prawa Pracy, Uniwersytet Kar­
dynała Stefana Wyszyńskiego, Warszawa

1 O.J. C 325 z 24.12.2002 r.
2 Raport na temat rezultatów negocjacji o członkostwo Rzeczypospolitej Polskiej 

w Unii Europejskiej, Ministerstwo Spraw Zagranicznych -  Urząd Komitetu Integracji 
Europejskiej, grudzień 2002 r. [w:] Polska w Unii Europejskiej. Wybór dokumentów. 
Traktat Akcesyjny (J. Barcz, A. Michoński), Warszawa 2003, s. 104.
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W Polsce pod pojęciem „prawo pracy” rozumie się „gałąź prawa 
obejmującą ogół norm prawnych, które regulują stosunki związane z pra­
cą obywateli (podejmowaną w celach zarobkowych oraz świadczoną na 
warunkach dobrowolnie przez nich przyjętych na rzecz i pod kierow­
nictwem innego podmiotu, zwanego pracodawcą)”3. W definicji tej uwagę 
przyciąga ograniczenie zakresu przedmiotowego prawa pracy do „pra­
cy umownie podporządkowanej”. Tymczasem Unia Europejska, w od­
różnieniu od Polski, w większym stopniu zareagowała, w płaszczyźnie 
prawotwórczej, na dokonującą się transformację pracy najemnej i wy­
łanianie się na szeroką skalę tzw. zatrudnień niepracowniczych4. Re­
akcja ta  w sferze językowej przejawia się w używaniu nie tylko pojęcia 
„praca”, lecz nadto określenia „zatrudnienie” i dodatkowo „niepracow- 
nicza aktywność”5. Polska, skonfrontowana z powyższym, nowocześniej­
szym ujęciem miała i ma zasadnicze problemy ze znalezieniem w sys­
temie prawa miejsca dla wielu norm wspólnotowych regulujących za­
trudnienie niepracownicze, niektóre z nich pomijając. Tytułem przy­
kładu, w dyrektywach: 2000/43/WE w sprawie stosowania zasady rów­
nego traktowania osób bez względu na rasę lub pochodzenie etniczne, 
2000/78/WE ustanawiającą ogólne warunki ramowe równego tratowa­
nia w zakresie zatrudnienia i pracy i 2002/73/WE zmieniająca dyrek­
tywę 76/207/EWG w sprawie zasady równego traktowania mężczyzn 
i kobiet w zakresie dostępu do zatrudnienia, szkolenia, awansów i wa­
runków pracy zakazuje się dyskryminacji w odniesieniu, m.in. do do­
stępu do zatrudnienia niepracowniczego6. Tych norm polski ustawo­
dawca nie przejął.

Powyższe dowodzi, że w Polsce, choćby na potrzeby implementa­
cji dorobku wspólnotowego, zachodzi potrzeba objęcia jedną dziedziną 
prawa norm z dziedziny pracy podporządkowanej, norm z dziedziny

3 L. Florek, T. Zieliński, Prawo pracy, Warszawa 2003, s. 7.
4 Zmiany te scharakteryzował m.in. A. Supiot. Zob. tego autora Beyond Em ploy­

ment, Changes in Work and the Future o f Labour Law in Europe, Oxford University 
Press 2001.

5 Dyrektywa 2000/78/WE ustalająca ogólne ramy na rzecz równego traktowania 
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (ang. employment and occupation, fr. emploi et tra­
vail) (O.J. 2000, L 303/16). We wspomnianej dyrektywie, a także w dwóch innych 
dyrektywach antydyskryminacyjnych (2000/43/WE w sprawie stosowania zasady rów­
nego traktowania osób bez względu na rasę lub pochodzenie etniczne (O.J. 2000, L 180/ 
/22) i 2002/73/WE (O.J. 2002, L 269/15), zmieniająca dyrektywę 76/207/EWG w spra­
wie zasady równego traktowania mężczyzn i kobiet w zakresie dostępu do zatrudnie­
nia, szkolenia, awansów i warunków pracy stosuje się określenia: praca, aktywność 
niepracownicza/samozatrudnienie, zatrudnienie -  fr. emploi, activités non salariées, 
travail, ang. employment, se lf employment, occupation).

6 Zob. przypis 5.
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zatrudnienia niepracowniczego i zastosowania odpowiednio pojemne­
go określenia. Można dać temu wyraz używając określenia „zatrudnie­
nie” zamiast „pracy”, tym bardziej że nie przesądza to jeszcze o przy­
szłości prawa pracy i o przyszłości regulacji odnoszącej się do pracy 
w ogóle7.

W polskiej definicji „prawa pracy” uwagę przyciąga również jej 
narodowy punkt odniesienia („obywatel”). Pozostawia on poza zakre­
sem prawa pracy normy wspólnotowe regulujące swobodę przepływu 
obywateli UE, pracowników w szczególności. Należy znaleźć dla nich 
miejsce w systemie prawa obowiązującego w Polsce. Tym odpowiednim 
miejscem zdaje się być prawo pracy, szerzej prawo zatrudnienia.

2. Z a k r e s  m a t e r i a l n e g o  w s p ó l n o t o w e g o  p r a w a  p r a c y

W K O NTEK ŚCIE ŹRÓDEŁ PRAWA

Zakres „wspólnotowego prawa pracy” jest zdecydowanie węższy 
od zakresu prawa pracy w państwach członkowskich, w tym polskiego 
prawa pracy.

Ogólnie rzecz ujmując prawo pracy należy do tzw. kompetencji 
konkurencyjnych8. Jedynie wynagrodzenie, prawo zrzeszania się, pra­
wo do strajku i prawo do lockoufu należą do wyłącznej kompetencji 
państw członkowskich (art. 137 ust. 5 TWE). O podziale kompetencji 
między Wspólnotę a Państwa Członkowskie przesądzono m.in. w unor­
mowaniu zawartym w „socjalnym”, XI tytule TWE. W odniesieniu do 
zabezpieczenia społecznego i osłony socjalnej pracowników, ochrony 
pracownika przed wypowiedzeniem umowy o pracę, reprezentacji 
i ochrony zbiorowych interesów pracowników i pracodawców, w tym 
współzarządzania, warunków zatrudnienia obywateli państw trzecich 
legalnie przebywających na terytorium Wspólnoty, zwalczanie wszel­
kiej dyskryminacji ze względu na płeć, rasę, pochodzenie etniczne, reli- 
gię, przekonania, wiek, niepełnosprawność, orientację seksualną, ko­
ordynację systemów zabezpieczenia społecznego wymagana jest jedno­
myślność. W TWE przewidziana jest możliwość odstąpienia od wymo­
gu jednomyślności, nie dotyczy to jednak zabezpieczenia społecznego

7 Spotyka się już takie podejście. Zob. np. Z. Hajn, Elastyczność popytu na pracę 
w Polsce [w:] Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na pracę 
w Polsce, E. Kryńska (red.), Warszawa 2003, s. 59.

8 Zob. bliżej A. Wyrozumska, System ochrony prawnej [w:] J. Barcz (red.), Prawo 
Unii Europejskiej. Zagadnienia systemowe. Warszawa 2002, s. 292.
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i osłony socjalnej pracowników (art. 137 ust. 2 TWE), zwalczania dys­
kryminacji (art. 13 TWE) oraz koordynacji systemów zabezpieczenia 
społecznego (art. 42) TWE.

Najłatwiejsze jest przejęcie przez UE kompetencji w dziedzinach: 
„polepszenia w szczególności środowiska pracy w celu ochrony zdrowia 
i bezpieczeństwa pracowników, warunków pracy, informacji i konsul­
tacji pracowników, integracji osób wyłączonych z rynku pracy, równość 
kobiet i mężczyzn, w odniesieniu do ich szans na rynku pracy i trakto­
wania w pracy” (art. 137 ust. 1 lit. a-b, e, h, i). W tym bowiem zakresie 
akty prawne przyjmowane są większością kwalifikowaną (art. 137 
ust. 2 TWE).

2.1. Za k r e s  r e g u l a c j i  z d z i e d z i n y  p r a w a  p r a c y ,
ZAWARTEJ W TRAKTATACH, ROZPORZĄDZENIACH, DECYZJACH

Normy z dziedziny prawa pracy nie stanowią, co do zasady, m ate­
rii traktatów. Jeden z wyjątków, o zasadniczym znaczeniu, dotyczy 
swobody przepływu pracowników. W art. 39 TWE zapewnia się swobo­
dę przepływu pracowników wewnątrz Wspólnoty. Obejmuje ona znie­
sienie wszelkiej dyskryminacji ze względu na obywatelstwo9 w zakre­
sie zatrudnienia, wynagrodzenia i innych warunków. O zakazie dys­
kryminacji ze względu na obywatelstwo jest mowa z osobna w art. 12 
TWE. Uszczegółowienie postanowień traktatowych nastąpiło w rozpo­
rządzeniach i dyrektywach wydanych na podstawie art. 12 i 40 TWE. 
Traktat o ustanowieniu Wspólnoty Europejskiej przewiduje nadto ko­
ordynację systemów zabezpieczenia społecznego (art. 42) i uznawania 
kwalifikacji (art. 47). Okresy przejściowe w stosowaniu zasady swobo­
dy przepływu wobec polskich pracowników określono w traktacie o przy­
stąpieniu do Unii Europejskiej10.

Oprócz norm regulujących swobodę przepływu pracowników, 
w TWE zawarty jest „rozdział socjalny” (tytuł XI). W traktacie założy­
cielskim EWG (1957) obejmował on zaledwie kilka norm z zakresu 
spraw społecznych, w tym znany szeroko art. 119 (obecnie art. 141), 
ustanawiający pierwotnie zasadę jednakowej płacy za jednakową pra­
cę dla mężczyzn i kobiet. Z biegiem czasu tytuł XI Traktatu został 
rozwinięty.

Z punktu widzenia źródeł prawa w Polsce na uwagę zasługuje 
kilka objętych nim norm. Pierwsza z nich jest wyrażona w art. 137

9 W TWE w wersji ang. -  nationality, w wersji fr. nationalité.
10 O.J. 2003, L 236.
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TWE. Wynika z niej, że Wspólnota wspiera i uzupełnia działania państw 
członkowskich, upoważniając do przyjmowania dyrektyw w zakresie: 
polepszenia w szczególności środowiska pracy w celu ochrony i bezpie­
czeństwa pracowników, warunków pracy, zabezpieczenia społecznego 
i osłony socjalnej pracowników, ochrony pracownika przed wypowie­
dzeniem umowy o pracę, informacji i konsultacji pracowników, repre­
zentacji i ochrony zbiorowych interesów pracowników i pracodawców, 
w tym współzarządzania, warunków zatrudnienia obywateli państw 
trzecich legalnie przebywających na terytorium Wspólnoty, integracji 
osób wyłączonych z rynku pracy oraz równości mężczyzn i kobiet w od­
niesieniu do ich szans na rynku pracy i traktowania w pracy. Ingeren­
cja Wspólnoty bez możliwości harmonizacji (wyłącznie zachęcenie do 
współpracy) może mieć miejsce w odniesieniu do wyłączenia społeczne­
go i modernizacji systemów ochrony socjalnej.

Druga z norm, zawarta w tytule „socjalnym”, na którą warto zwró­
cić uwagę, zobowiązuje państwa członkowskie do stosowania zasady 
równego wynagrodzenia za równą pracę lub pracę równej wartości dla 
kobiet i mężczyzn (art. 141 ust. 1-3, dawny art. 119 TWE). W ust. 2 
art. 141 TWE zawarta jest definicja „wynagrodzenia” sformułowana 
na potrzeby wspomnianej zasady.

Trzecia z norm, istotnych z punktu widzenia źródeł prawa pracy 
w Polsce po rozszerzeniu, jest zawarta w art. 141 ust. 4 TWE. Zezwala 
ona państwom członkowskim na odstępstwo od zasady równego trak ­
towania kobiet i mężczyzn i promocję płci niedostatecznie reprezento­
wanej. Na tej podstawie wydano dyrektywę 2002/73/WE, zmieniająca 
dyrektywę 76/207/EWG11.

Materia traktatowa obejmuje również zakaz dyskryminacji ze 
względu na rasę, pochodzenie etniczne, religię, przekonania, wiek, nie­
pełnosprawność, orientację seksualną (art. 13). Na podstawie art. 13 
przyjęte zostały dwie dyrektywy: 2000/43/WE i 2000/78/WE12.

W Polsce do prawa pracy zalicza się również regulację prawną 
w zakresie zatrudnienia i bezrobocia13. Idąc tym torem, należy zwrócić 
uwagę na tytuł VIII TWE „Zatrudnienie”. W tytule tym nastąpiło prze­
jęcie polityki zatrudnienia do kompetencji wspólnotowej, poprzez za­
stosowanie otwartej metody koordynacji. Polega ona na tym, że pań­
stwa członkowskie i Wspólnota wypracowują wspólną strategię dla 
zatrudnienia (wytyczne), którą państwa członkowskie uwzględniają 
w swoich politykach zatrudnienia. Każde państwo członkowskie opra­

11 Zob. przypis 5.
12 Ibidem.
13 Zob. np. L. Florek, T. Zieliński, op. cit.
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cowuje roczne sprawozdanie w sprawie podstawowych środków, jakie 
przyjęło w celu „wykonania swej polityki zatrudnienia w świetle wy­
tycznych (...)” (art. 128 ust 3 TWE). Na podstawie tych sprawozdań 
Rada corocznie analizuje realizację polityk zatrudnienia państw człon­
kowskich w świetle wytycznych dotyczących zatrudnienia i może skie­
rować zalecenia do państwa członkowskich (art. 128 ust. 4 TWE).

Z przepisów Traktatu wynika, że państwo członkowskie ma obo­
wiązek poddania się koordynacji. Niemniej, państwo członkowskie nie 
ma obowiązku prostego przejęcia wytycznych, ale opracowując swoją 
wewnętrzną politykę zatrudnienia powinno uczynić to „w świetle wy­
tycznych” (art. 128 ust. 3 TWE). Naruszenie obowiązku poddania się 
koordynacji stanowi uchybienie zobowiązaniu wynikającemu z Trakta­
tu i stanowi przesłankę zastosowania art. 226 i 227 TWE. Niemniej 
zalecenie, które Rada może skierować do państwa członkowskiego nie 
jest wiążące. Ten element wyraża niewielką intensywność otwartejme- 
tody koordynacji.

W projekcie trak tatu  konstytucyjnego przewiduje się przejęcie do 
niego omówionych wyżej norm z dziedziny „wspólnotowego prawa pra­
cy”, a nadto włączenie do tego traktatu „Karty praw podstawowych 
Unii Europejskiej” (część II)14. W Karcie tej jest mowa, w szczególności, 
o: wolności wyboru zawodu i prawie do podejmowania pracy (art. II- 
-15), prawie do niedyskryminacji (art. 11-21), prawie pracowników do 
informacji i konsultacji w przedsiębiorstwie (art. 11-27), prawie do ro­
kowań i działań zbiorowych (art. 11-28), ochronie w razie nieuzasadnio­
nego zwolnienia z pracy (art. 11-30), właściwych i sprawiedliwych wa­
runkach pracy (art. 11-31), prawie do zabezpieczenia społecznego i po­
mocy społecznej (art. 11-34).

Powyższe dowodzi, że zjawisko konstytucjonalizacji, rozumiane 
jako stanowienie norm konstytucyjnych z zakresu prawa pracy zaist­
niało także w prawie wspólnotowym. Pierwotnie wystąpiło ono w pań­
stwach członkowskich UE. Konstytucja Rzeczypospolitej nawiązuje rów­
nież do aksjologii społecznej, przyznając prawo do pracy swobodnie 
wybranej, prawo do urlopu wypoczynkowego itd.

Zawarcie norm z dziedziny prawa pracy w traktacie konstytucyj­
nym wzmocni prawa pracowników, co wynika z miejsca konstytucji 
w hierarchii źródeł prawa15. Z uwagi na zawarcie w projekcie trak tatu  
konstytucyjnego treści socjalnych, nadaje się im większe znaczenie, 
niwelując w części efekt prymatu prawa wspólnotowego tworzonego

14 O.J. 2003, C 169.
15 G. Borenfreund, M.A. Souriac, Les rapports de la loi et de la convention collec­

tive: une mise en perspective, „Droit Social” 2003, nr 1.
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wokół reguły konkurencji nad prawem krajowym, opierającym się na 
solidarności socjalnej16.

Rozporządzenia są najsłabiej reprezentowane wśród wspólnoto­
wych źródeł prawa pracy. Z prawem pracy należy powiązać np. rozpo­
rządzenie n r 1612/68/EWG z 19.10.1968 r. o swobodzie przemieszcza­
nia się pracowników. W świetle art. 249 TWE rozporządzenia wiążą w 
całości i są bezpośrednio stosowane w państwach członkowskich. W 
związku z tym nie tylko nie zachodzi potrzeba ich transpozycji do we­
wnętrznego porządku prawnego, ale jak to wyjaśnił Europejski Trybu­
nał Sparwiedliwości (dalej „ETS”) przejmowanie norm zawartych w roz­
porządzeniach do prawa krajowego jest zabronione17.

Specyficznym źródłem prawa wspólnotowego są decyzje. Wspo­
mniana specyfika wyraża się w tym, że są one w większym stopniu 
decyzją administracyjną niż aktem prawnym Wiążą one w całości ad­
resatów, do których są adresowane (art. 249 TWE). W sferze społecznej 
wydano wiele decyzji18.

2 .2 .  Za k r e s  r e g u l a c j i  z a w a r t e j  w  d y r e k t y w a c h

Dyrektywy są najliczniej reprezentowane wśród źródeł wspólno­
towego prawa pracy.

Chronologicznie dotyczą one, w szczególności następujących za­
gadnień: zwolnień grupowych (75/129/EWG, skonsolidowana -  98/59/ 
/WE), zasady jednakowego wynagrodzenia dla mężczyzn i kobiet (75/ 
/117/EWG), równości traktowania mężczyzn i kobiet (76/207/EWG, zmie­
nioną dyrektywą 2002/73/WE), ochrony pracowników w razie transfe­
ru przedsiębiorstw (77/187/EWG, skonsolidowana -  2001/23/WE), ochro­
ny pracowników w razie niewypłacalności pracodawcy (80/987/EWG), 
ochrony zdrowia i bezpieczeństwa w pracy (dyrektywa ramowa 89/391/ 
/EWG oraz szereg dyrektyw szczegółowych, wydanych na jej podsta­
wie, włączywszy dyrektywę 92/85/WE o ochronie macierzyństwa, dy­
rektywę 94/33/WE pracy młodych pracowników i dyrektywę 91/383/ 
/EWG w sprawie poprawy bezpieczeństwa i higieny pracy pracowni­
ków zatrudnionych w ramach stosunku pracy na czas określony lub

16 M. D’Antona, Labour Law at the Centrur’s End: an Identity Crise [in:] Labour 
Law in an Era o f  Globalization, Oxford University Press 2002, s. 31 i n.

17 Orzeczenie w sprawie 39/72 Commission o f the European Communities v. Ita ­
lian Republic [1973] ECR 161.

18 Np. decyzja Rady 2003/578/WE w sprawie wytycznych dla polityk zatrudnienia 
państw członkowskich (O.J. 2003, L 197/13).
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w ramach tymczasowego stosunku pracy), obowiązku pracodawcy in­
formowania pracownika o warunkach umowy o pracę i stosunku pracy 
(91/533/EWG), wybranych aspektów czasu pracy (93/104/WE, skonso­
lidowana -  2003/88/WE), europejskich rad zakładowych (94/45/WE), 
warunków delegowania pracowników, dokonanego w ramach świad­
czenia usług( 96/71/WE), ciężaru dowodu w razie dyskryminacji opar­
tej na płci (97/80/EWG), zakazu dyskryminacji ze względu na rasę, 
pochodzenie etniczne, religię, przekonania, wiek, niepełnoprawność, 
orientację seksualną (2000/43/WE, 2000/78/WE), uzupełnienie statutu 
spółki europejskiej (2001/86/WE) i stworzenie ram dla informowania 
i konsultowania pracowników w przedsiębiorstwach 2002//14/WE).

Na państwa członkowskie nałożono również obowiązek transpo­
zycji porozumień ramowych zawartych na szczeblu europejskim w spra­
wie urlopów rodzicielskich (96/34/WE), pracy w niepełnym wymiarze 
(97/81/WE), pracy na podstawie umowy na czas określony (99/70/WE) 
i w sprawie czasu pracy marynarzy (99/63/WE). O wspomnianych po­
rozumieniach i układach zbiorowych, zawieranych na szczeblu euro­
pejskim jest mowa w art. 139 TWE. Istnieją dwa sposoby wdrażania 
wspomnianych układów i porozumień. Pierwszym z nich jest „procedu­
ra i praktyka właściwa dla partnerów społecznych i Państw Członkow­
skich” (art. 139 ust. 2 TWE). W tym trybie wykonywane jest porozu­
mienie ramowe zawarte 16.7.2002 r. przez UNICE19, UEAPME20, 
EUROCADRES21, CEC22, CEEP23, ETUC24 w sprawie telepracy25. Dru­
gi, to nadanie układowi mocy na wspólne żądanie stron sygnatariuszy 
w drodze decyzji Rady na wniosek Komisji. Wspomniana decyzja przy­
biera postać dyrektywy. Poprzez dyrektywy nastąpiła transpozycja 
wymienionych wyżej porozumień ramowych.

Szczególne zainteresowanie układami zbiorowymi pracy i poro­
zumieniami zbiorowymi zawieranymi na szczeblu europejskim wynika 
stąd, że są one wyrazem demokratyzacji integracji europejskiej w ra ­
mach Unii Europejskiej. Ta forma dialogu społecznego świadczy bo­
wiem o tym, że „zrównoważona reprezentacja różnych grup społecz­
nych podejmuje działania w sprawie ustawy odnoszącej się do wielkiej 
liczby osób i wyraża wolę narodu”, podczas gdy tworzenie prawa w UE

19 Union of Industrial and Employers’ Conederation of Europe.
20 European Association of Craft, Small and Medium -Sized Enterprises.
21 Council of European Proffesional and Managerial Staff.
22 European Confederation of Executive and Managerial Staff liaison committee.
23 European Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of 

General Economic Interest.
24 European Trade Union Congress.
25 Tekst porozumienia znajduje się na stronie internetowej ETUC (ww. etuc.org)
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odbiega, co do zasady, od demokratycznej kompetencji narodu do sta­
nowienia adresowanych do siebie ustaw26. Wspomniane układy, w tym 
porozumienia są również nawrotem do umów (kontraktualizacją)27. Na 
etapie ich zawierania są to bowiem umowy.

Do dyrektyw sięgnięto szeroko w dziedzinie swobody przepływu 
pracowników i wzajemnego uznawania kwalifikacji zawodowych28.

2 .3 . N ie w ią ż ą c e  w t ó r n e  p r a w o  w s p ó l n o t o w e ,
NOWE METODY INTEGRACJI 

(OTWARTA METODA KOORDYNACJI, WSKAŹNIKI), KODEKSY PRAKTYKI

Niewiążące, wtórne prawo (zalecenia, opinie, inne) nie stanowią 
znaczącej pozycji wśród źródeł wspólnotowego prawa pracy. Tytułem 
przykładu wymienić można zalecenie z 22.7.1975 r. dotyczące zasady 
czterdziestogodzinnego tygodnia pracy i zasady czterotygodniowego 
płatnego rocznego urlopu wypoczynkowego29

Z punktu widzenia problematyki źródeł prawa państwa człon­
kowskiego na uwagę zasługuje to, że współcześnie obserwuje się w UE 
wyłanianie się nowych metod integracji, sięgających do właściwego dla 
niewiążącego wtórnego prawa wspólnotowego braku związania i po­
sługujących się niekiedy tym prawem. Mowa jest tutaj o otwartej me­
todzie koordynacji, integracji (ang. mainstreaming), zarządzaniu przez 
cele, wskaźnikach. Wspomnianą „otwartą” metodą koordynacji stosuje 
się w odniesieniu do zatrudnienia, wyłączenia społecznego i wzmocnio­
nej współpracy w dziedzinie osłony socjalnej30.

Inne, nowe (mało intensywne) metody integracji, wymagające 
zwrócenia uwagi to wskaźniki. Unia Europejska posłużyła się nimi np. 
w Wytycznych dla polityk zatrudnienia państw członkowskich zakłada­
jąc, iż w 2005 r. poziom zatrudnienia wyniesie w niej wyniesie 67 %, 
a 70% w 2010 r.31 Państwa członkowskie zgadzają się na osiągnięcie 
tych wskaźników. W piśmiennictwie zachodnim podnosi się, że wskaźni­

26 A. Supiot, Pięć kwestii w nawiązaniu do Konstytucji społeczeństwa europejskie­
go, „Praca i Zabezpieczenie Społeczne” 2003, nr 6, s. 6.

27 Zob. np. J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Dalloz 2002, s. 176.
28 Zob. bliżej L. Mitrus, Swoboda przemieszczania się pracowników po przystąpie­

niu do Unii Europejskiej, Warszawa 2003.
29 O.J. L 109 z 30.7.1975 r.
30 Communication de la Commission au Conseil, au Parlement Européen, au 

Comité Economique et Social et au Comité des Régions .Agenda pour la politique 
sociale”, COM(2000) 379 final, pkt 12.

31 Decyzja Rady 2003/578/WE, O.J. 2003, L 197/13.
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ki, ale także normy ISO, normy rachunkowości, ekspertyzy nie odgry­
wają roli wyłącznie norm technicznych. Te nowe środki zarządzania 
wprowadzają nową, niedemokratyczną jakość związania państwa, 
związków zawodowych, pracowników, szefów przedsiębiorstw itd32. Nie 
stanowiąc źródeł prawa, posiadają ich właściwość. Podobnymi właści­
wościami odznaczają się również tzw. kodeksy praktyki33.

3. W s p ó l n o t o w e  a  p o l s k i e  p r a w o  p r a c y

Przystąpienie Polski do Unii Europejskiej spowodowało włącze­
nie polskiego prawa w orbitę prawa wspólnotowego. W efekcie, obecnie 
na prawo pracy obowiązujące w Polsce składają się normy polskie 
i z osobna normy wspólnotowe. Te ostatnie nie stają się polskimi źró­
dłami prawa, lecz są fragmentem systemu prawnego obowiązującego 
w danym państwie34.

Dominuje przekonanie, że prawo wspólnotowe stanowi odrębny, 
specyficzny porządek prawny35. Do najistotniejszych jego cech należy 
to, że składa się ono z prawa pierwotnego (głównie traktaty) i prawa 
wtórnego: wiążącego (rozporządzenia, dyrektywy, decyzje) oraz nie wią­
żącego (zalecenia, opinie, inne). Charakterystyczny jest jego wspólno­
towy zasięg i autonomia (nie może zostać zmienione przez prawodawcę 
narodowego)36. Akty wspólnotowe, co do zasady, obowiązują bezpośred­
nio i są bezpośrednio stosowane. Transpozycji wymagają dyrektywy.

Powyższą charakterystykę prawa wspólnotowego należy uzupeł­
nić o kolejne trzy cechy, zidentyfikowane przez ETS i postrzegane jako 
istotna transformacja wspólnotowego systemu prawnego37. Mowa o bez­
pośrednim skutku prawa wspólnotowego, o prymacie tego prawa nad 
prawem krajowym i o interpretowaniu prawa krajowego zgodnie z pra­
wem wspólnotowym.

32 A. Supiot, op. cit., s. 6.
33 Zob. bliżej A. Sobczak, Les codes de conduite négociés et l ’avenir du dialogue 

social dan l’entreprise - réseau, materiały z konferencji nt. „Les normes sociales eu- 
ropénnes”, www.uet.org. Zob. też L. Morawski, Główne problemy współczesnej fdozofïi 
prawa. Prawo w toku przem ian, Warszawa 2003.

34 Orzeczenie w sprawie 6/64 Flaminio Costa v. EN EL  [1964J ECR 585.
35 Orzeczenie w sprawie 26/62 Van Gend an Loos v. Nederlandse Adm inistratie  

der Belastingen [1963] ECR, 16/64 Costa v. EN EL  [1964] ECR 585.
36 Zo. bliżej P. Craig, G. de Bûrca, EU  Law Text, Cases and Materials, Oxford 

2003, s. 178 i n.
37 K. J. Alter, Esatblishing the Supremacy o f European Law. The Making o f an  

International Rule o f Law in Europe, Oxford University Press 2001, s. 17.
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Zdolność wywołania przez prawo wspólnotowe bezpośredniego 
skutku wyraża się w tym, że pod pewnymi warunkami, jednostka 
może wywieść z prawa wspólnotowego prawo podmiotowe. Prawa tego 
może dochodzić przed sądem krajowym38. Należy mieć na uwadze, że 
zagadnienie bezpośredniego skutku należy do jednego z bardziej kon- 
trowersyj nych39.

Druga ze wspomnianych cech, zasada prymatu prawa wspólno­
towego nad prawem krajowym wyłoniła się jako efekt braku regulacji 
co do skutku uchwalenia ustawy sprzecznej z prawem wspólnotowym 
już po ratyfikacji traktatu założycielskiego. Oczywiste bowiem było tylko 
to, że ratyfikacja trak ta tu  wymaga stosownej zmiany wcześniejszego 
prawa krajowego. Natomiast niejasna była kwestia relacji między no­
wymi normami narodowymi, a prawem wspólnotowym. Tak zarysowa­
ną lukę wypełniła zasada prymatu. Prawo wspólnotowe ma pierwszeń­
stwo także w odniesieniu do nowych aktów prawnych, uchwalanych po 
ratyfikacji traktatu. Z pierwszeństwa korzysta prawo wspólnotowe pier­
wotne i wtórne wiążące40.

Zarówno zasada bezpośredniego skutku, jak  i zasada prymatu 
prawa wspólnotowego jest wyrazem uaktywnienia jednostki i sądów 
krajowych w kierunku monitorowania i wzmocnienia prawa wspól­
notowego, inaczej mówiąc obie te zasady zamykają państwom człon­
kowskim drogę do nie wywiązania się ze swoich zobowiązań członka 
Wspólnoty41.

Trzecia, minimalna gwarancja respektowania prawa wspólnoto­
wego sprowadza się do wymogu interpretowania prawa krajowego zgod­
nie z prawem wspólnotowym Obowiązkiem sądu krajowego (także in­
nych podmiotów objętych kategoria „państwo”) jest, w szczególności, 
interpretowanie i stosowanie krajowego aktu transponującego zgodnie 
z celem i brzmieniem dyrektywy42. Obowiązek ten odnosi się do prawa 
pierwotnego i wiążącego wtórnego i nie ma znaczenia, czy normy pra­
wa wspólnotowego są bezpośrednio skuteczne43. Jeśli interpretacja pra­
wa krajowego zgodnie z prawem wspólnotowym nie usunie kolizji norm, 
dopiero wówczas otwiera się możliwość dania pierwszeństwa prawu 
wspólnotowemu.

38 Ibidem, s. 180.
39 Ibidem, s. 180.
40 P. Craig, G. De Burca, op. cit., s. 179.
41 K. J. Alter, op. cit., s. 17.
42 Orzeczenie 14/83 von Colson and Kamann v. Land Nordrhein-Westfalen [1984] 

ECR 1891.
43 S. Biernat, Prawo Unii Europejskiej a prawo państw  członkowskich [w:] J. Barcz 

(red.) Prawo Unii Europejskiej..., s. 252.
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Pierwszeństwo prawa wspólnotowego oznacza pierwszeństwo sto­
sowania prawa wspólnotowego, a nie pierwszeństwo jego obowiązywa­
nia44. W świetle art. 91 ust. 3 konstytucji RP, „Jeżeli wynika to z raty­
fikowanej przez Rzeczpospolitą Polską umowy konstytuującej organi­
zację międzynarodową, prawo przez nią stanowione jest stosowane bez­
pośrednio, mając pierwszeństwo w przypadku kolizji z ustawami”.

Stwierdzenie niezgodności normy polskiej z normą prawa wspól­
notowego nie powoduje pozbawienia polskiej normy mocy obowiązują­
cej (uchylenia jej).

Obowiązek stosowania w pierwszej kolejności prawa wspólnoto­
wego spoczywa na sądach -  wszystkie sądy państwa członkowskiego 
mają obowiązek odmowy zastosowania prawa krajowego niezgodnego 
z prawem wspólnotowym45. Obowiązek ten spoczywa również na orga­
nach władzy publicznej (rządowe i samorządowe)46. Pojęciem „państwa” 
lub jego emanacji orzecznictwo ETS obejmuje nadto zakłady i przed­
siębiorstwa publiczne. Emanacja występuje wtedy, gdy dany zakład 
lub przedsiębiorstwo wykonuje powierzone funkcje publiczne pod nad­
zorem władz państwowych i dysponuje w związku z tym szczególnymi 
kompetencjami, jakimi nie dysponuje podmiot prywatny47. „Państwem” 
w powyższym rozumieniu jest np. organ imigracyjny48 i szpital miejski 
jako pracodawca49.

Bezpośredni skutek ma różny zakres, w zależności od tego, czy 
w grę wchodzą traktaty, rozporządzenia, decyzje, czy dyrektywy. Trak­
taty i rozporządzenia wywołują tzw. pionowy (w relacji między pań­
stwem a jednostką) i poziomy skutek (w relacji między jednostkami), 
jeśli dodatkowe spełnią wymóg dostatecznej precyzyjności i bezwarun- 
kowości i jeśli wykonanie norm nie jest uzależnione od dalszych dzia­
łań Wspólnoty50. ETS uznał expressis verbis bezpośredni skutek np. 
norm traktatowych o swobodzie przepływu pracowników51 i art. 119 
TWE (obecnie art. 141 ), także horyzontalny (w relacjach między pod­

44 Orzeczenie 106/77 Amministrazione delle Finanze dello Stato u. Sim m enthal 
[1978] ECR 629.

45 Ibidem.
46 Orzeczenie 103/88 Fratelli Constanzo v. Commune di Milano [1989] ECR 1839.
47 S. Biernat, op. cit., s. 251.
48 Ibidem, s. 251.
49 Orzeczenie 152/84 M arshall v. Southampton and South-West Hampshire Area 

Authority [1986] ECR 723. Zob. też orzeczenie 424/97 H aim  v. Kassenzahnarztliche 
Vereinigung Nordrhein [2000] ECR 1-5123

50 Orzeczenie 26/62.
51 Orzeczenie 41/73 Van Duyn v. Home Office [1974] ECR 1337.
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miotami prywatnymi)52. Gdy chodzi o decyzje, w art. 249 TWE, nie 
stanowi się, tak jak  to ma miejsce w przypadku rozporządzeń, iż są one 
„bezpośrednio stosowane”, co mogłoby oznaczać, że nie wywołują one 
bezpośredniego skutku. Niemniej, w orzeczeniu 9/70 Franz Grad v. Fi- 
nanazamt Traunstein ETS orzekł, że bezpośredni skutek obejmuje rów­
nież źródło prawa wspólnotowego, jakim jest decyzja53.

Z oczywistych powodów jednostka nie może powołać się bezpo­
średnio na zalecenia, opinie i inne nie wiążące akty wtórnego prawa 
wspólnotowego.

Traktaty i rozporządzenia obowiązują i powinny być stosowane 
w Polsce. Pomimo tej formuły w Polsce wydano akty prawne, transpo- 
nujące lub uszczegóławiające liczne normy zawarte w wymienionych 
aktach wspólnotowych. Omówienie wszystkich wspomnianych polskich 
regulacji, porównanie ich z normami traktatowymi, ocena zgodności 
i ustalenie jaka norma obowiązuje przekracza ramy niniejszego opra­
cowania. Uwaga zostanie jedynie zwrócona, tytułem przykładu, na re­
gulację zakazującą rozróżnień w zakresie wynagrodzenia za pracę ko­
biet i mężczyzn. Norma traktatowa (art. 141 TWE) wymaga, by stoso­
wano zasadę jednakowe wynagrodzenie za jednakową pracę lub za pracę 
jednakowej wartości dla kobiet i mężczyzn (podkreśl. - 1. B). W świetle 
art. 33 ust. 2 Konstytucji RP „Kobieta i mężczyzna mają prawo (...) do 
jednakowego wynagrodzenia za pracę jednakowej wartości” (...). W świe­
tle art. 183e kodeksu pracy „pracow nicy -  (podkreśl. I. B.) mają prawo 
do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę jed­
nakowej wartości”. W związku z powyższym powstaje kwestia jaka 
norma obowiązuje: jednakowe wynagrodzenie za jednakową pracę lub 
za pracę jednakowej wartości dla kobiet i mężczyzn, czy: jednakowe 
wynagrodzenie za jednakową pracę lub za pracę jednakowej wartości 
dla pracowników: kobiet i mężczyzn, młodych i starych, w pełni spraw­
nych i niepełnosprawnych itd.

Doprecyzowania wymaga, że w istocie chodzi o to, czy zgodne z pra­
wem wspólnotowym jest zagwarantowanie najwyższego standardu 
ochrony przed dyskryminacją płacową nie tylko kobietom i mężczy­
znom, ale także innym pracownikom bez względu na rasę, pochodzenie 
etniczne, religię, przekonania, wiek, niepełnosprawność i orientację 
seksualną. Na wspomniany najwyższy standard ochrony składają się: 
zagwarantowanie jednakowego wynagrodzenia nie tylko za jednakową 
pracę ale także za pracę jednakowej wartości (co umożliwia szukanie

52 Orzeczenie w sprawie 43/75 i 3/75 Gabrielle Defrenne v Société Anonyme Belge 
de Navigation Aérienne Sabena [1976] ECR 476.

53 [1970] ECR 825.
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odpowiedników do porównania także u innych pracodawców), objęcie 
pojęciem „wynagrodzenie” wszystkich korzyści otrzymywanych w związ­
ku z pracą oraz ułatwienia dowodowe. Ten standard w prawie wspól­
notowym obejmuje wyłącznie wynagrodzenie kobiet i mężczyzn. Oprócz 
opisanego najwyższego standardu, w prawie wspólnotowym zastoso­
wano jeszcze dwa inne, niższe poziomy ochrony przed dyskryminacją 
płacową. Pierwszy, w odniesieniu do rasy, pochodzenia etnicznego, reli- 
gii, przekonania, wieku, niepełnosprawności, orientacji seksualnej jest 
oparty jedynie na zasadzie jednakowa płaca za pracę jednakową pracę 
(pomija pracę jednakowej wartości) i zawiera ułatwienia dowodowe. 
Trzeci, najniższy poziom ochrony wyraża się wyłącznie w zakazie róż­
nicowania wynagrodzenia w razie wykonywania jednakowej pracy (za­
kaz dyskryminacji ze względu na obywatelstwo, prace w niepełnym 
wymiarze lub na podstawie umowy na czas określony).

Dopuszczalność zastosowanego w Polsce najwyższego standardu 
ochrony przed dyskryminacją płacową nie tylko w odniesieniu do ko­
biet i mężczyzn, lecz w odniesieniu do wszystkich pracowników powin­
na zostać oceniona m.in. na podstawie regulacji zawartej w art. 137 
ust. 4 TWE. W jej świetle przepisy uchwalone na mocy trak tatu  (w za­
kresie jego tytułu XI „socjalnego”) „nie stanowią przeszkody w utrzy­
maniu lub stanowieniu bardziej rygorystycznych środków ochronnych, 
zgodnych jednak z traktatem ”.

Pozostaje zatem zajęcie stanowiska w sprawie zgodności z TWE 
polskich rozwiązań, chroniących wszystkich pracowników przed dys­
kryminacją płacową według najwyższego standardu ochrony. Powinno 
ono brać pod uwagę, że formuła Jednakowego wynagrodzenie dla pra­
cowników” prowadzi do podwyższenia wynagrodzeń, bez uwzględnie­
nia sytuacji w danym przedsiębiorstwie. Z uwagi na skalę tej formuły -  
wszyscy pracownicy -  wydaje się ona nie do pogodzenia z regułami 
wewnętrznego rynku.

W odniesieniu do dyrektyw, zagadnienie bezpośredniego skutku 
pojawia się wyłącznie wtedy, jeśli państwo członkowskie zaniechało 
implementacji lub gdy transpozycja jest dotknięta wadami. Norma za­
warta w dyrektywie może stanowić podstawę sformułowania roszcze­
nia przez jednostkę wyłącznie przeciwko państwu, tzn. z norm dyrek­
tywy muszą wynikać prawa jednostek wobec Państwa) a nie wobec 
innego podmiotu prywatnego. Jest to tzw. pionowy zasięg dyrektywy. 
Taki pogląd ETS wyraził m.in. w sprawie 152/84. Powódka Hellen 
Marshall została zwolniona z pracy po ukończeniu 60 roku życia z po­
wodu osiągnięcia wieku emerytalnego (65 lat -  w odniesieniu do męż­
czyzn), na co zezwalał brytyjski Sex Discrimination Act (1975). Regu­
lacja zawarta w tej ostatniej ustawie naruszała, zdaniem powódki, po­
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stanowienia dyrektywy 76/207/EWG w sprawie równego traktowania 
kobiet i mężczyzn w zakresie dostępu do pracy, szkoleń zawodowych, 
awansów i warunków pracy. W sprawie tej ETS orzekł, że możliwość 
powołania się na normę zawartą w dyrektywie istnieje tylko w relacji 
z państwem, do którego norma ta jest adresowana54.

Na marginesie należy zauważyć, że nie są również bezpośrednio 
skuteczne dyrektywy, z których wypływają obowiązki jednostek wobec 
państwa55.

W orzecznictwie ETS wyłącznie „pionowy” zasięg dyrektyw zo­
stał osłabiony trojako. Po pierwsze, ETS szeroko interpretuje pojęcie 
„państwo”, o czym była mowa wyżej. Po drugie, poprzez wymóg zgod­
ności interpretacji normy transponowanej z dyrektywą, pośrednio do­
puszczono do powoływania się na normę wspólnotową. Po trzecie, nie 
wykluczono horyzontalnej skuteczności norm wspólnotowych w sytu­
acji, jeśli dyrektywa nie nakłada obowiązku na jednostkę56.

Konsekwencją przyjętej wyżej konstrukcji jest wyodrębnienie, 
z perspektywy skutków dyrektywy, osobno kategorii pracowników i pra­
codawców sektora publicznego i osobno -  sektora prywatnego. P ra­
cownicy sektora publicznego mogą domagać się od swojego pracodaw­
cy stosowania dyrektyw, w razie zaniechania przez państwo imple­
mentacji lub w razie implementacji wadliwej. W razie uchybienia przez 
pracodawcę obowiązkowi stosowania w pierwszej kolejności prawa 
wspólnotowego, mogą oni skierować przeciwko pracodawcy sektora pu­
blicznego roszczenie oparte bezpośrednio na normie zawartej w dy­
rektywie. Inaczej kształtuje się sytuacja w sektorze prywatnym. P ra­
codawcy tego sektora nie mają obowiązku stosowania dyrektyw w ra ­
zie braku lub nieadekwatnej implementacji, a pracownikom nie przy­
sługuje adresowane do pracodawcy roszczenie o naprawienie szkody 
wynikłej z nie stosowania standardów określonych w dyrektywie. Tym 
ostatnim przysługuje jednak roszczenie przeciwko Państwu o napra­
wienie szkody wyrządzonej zaniechaniem57 lub wadliwym implemen­
towaniem dyrektyw58.

Na marginesie należy zauważyć, że na zarzut Państwa w spra­
wie Marshall, iż niesłuszne jest zróżnicowane traktowanie pracodaw­
ców i pracowników, ETS odpowiedział, że to rozróżnienie było następ­

54 Orzeczenie 152/84 Marshall u. Southampton and South-West Hampshire Area  
Authority  [1986] ECR 723.

55 Orzeczenie 80/86 Kolpinghuis [1987] ECR 3969.
56 P. Craig, G. De Burca, op. cit., s. 207 i n.
57 Orzeczenie w sprawie 6/90 i 9/90 Francovich and others v. Italy  [1991] ECR I- 

-5357.
58 Orzeczenie 178/94 Daillenkofer and others v. Germany [1996] ECR 4845.
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stwem zaniechania państwa i że ustąpi ono, jeśli państwo członkow­
skie transponuje lub poprawnie transponuje dyrektywę.

Dotychczas była mowa o transpozycji dyrektyw. Istotne jest rów­
nież, że implementacja dyrektyw nie ogranicza się do ich przejęcia, 
lecz obejmuje nadto stosowanie i egzekwowanie przejętych norm. Im­
plementacja musi być skuteczna, co oznacza, ze nie może ona się ogra­
niczyć do samej literalnej transpozycji, ale nadto musi być zgodna z „du­
chem” przejmowanych norm.

Z przedstawionych wyżej uwag wynika, że w problematyce źródeł 
prawa pracy w prawie wspólnotowym istotną rolę odgrywa również 
orzecznictwo ETS. W świetle art. 220 TWE „Trybunał zapewnia posza­
nowanie prawa w wykładni i stosowaniu niniejszego trak tatu”, co trak­
tuje się jako kompetencję interpretacji prawa wspólnotowego w cało­
ści59. Wykładni tej ETS dokonuje głównie w orzeczeniu wydanym w try­
bie prejudycjalnym (art. 234 TWE). Orzeczenie wiąże sąd w danej spra­
wie, ale w rzeczywistości wywiera skutki także w innych sprawach. 
W piśmiennictwie można spotkać pogląd, że wykładnia ETS „jest wią­
żąca dla innych instytucji wspólnotowych i dla państw członkowskich”60 
lub używa się określenia „prawo wspólnotowe, tak jak interpretowane 
przez ETS”, niemniej zauważa się, że nie ma przeszkód, by sąd krajowy 
wystąpił do ETS z pytaniem prejudycjalnym odnoszącym się do zagad­
nienia już wyjaśnionego61. W powyższej sytuacji sąd krajowy ryzykuje 
jednak, że ETS odmówi wydania orzeczenia wstępnego, właśnie dlate­
go, że interpretacja została już dokonana (acte éclairé)62. Odmowa wy­
dania orzeczenia może mieć miejsce również wtedy, gdy pytanie doty­
czy normy, która jest oczywista i nie budzi żadnych wątpliwości (acte 
clair)63. Natomiast odstąpienie przez ETS od wcześniejszego rozstrzy­
gnięcia uzasadniane jest, w szczególności, okolicznościami (w tym od­
noszącymi się do stanu faktycznego) danego przypadku, różniącymi się 
od okoliczności sprawy, w której orzeczenie wcześniej zapadło64.

W Polsce dyrektywy z zakresu wspólnotowego zostały transpono- 
wane, głównie w drodze nowelizacji kodeksu pracy. Transpozycja ta 
posiada wiele wad. Nie mogło jednak być inaczej. Słaba znajomość pra­
wa wspólnotowego w Polsce, niepoprawne tłumaczenia aktów wspól­

59 S. Biernat, op. cit., s. 199.
60 Ibidem.
61 Ibidem.
62 Ibidem, s. 322.
63 J. Skrzydło, Doktryna „act clair” w orzecznictwie Trybunału Wspólnot Europej­

skich i sądów powszechnych państw  członkowskich Unii Europejskiej, PiP 1998, nr 1.
64 S. Biernat, op. cit., s. 324 i 322.
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notowych, konieczność przejęcia dużej liczby dyrektyw w krótkim cza­
sie, a nadto okoliczność, że niektóre z norm wspólnotowych wytyczają 
zbyt ogólny cel (np. poprawę jakości zatrudnienia w niepełnym wymia­
rze, o której mowa w dyrektywie 97/81/WE), zaważyły na jakości pra­
wa w Polsce. Niezależnie od tego zabrakło silniejszych impulsów do 
sięgnięcia do wzorców wspólnotowych. Tzw. „europejski model społecz­
ny” zawiera zbyt wysoki standard ochrony, zwłaszcza że w Polsce po­
trzebna była raczej redukcja kosztów pracy po to, by zachęcić do two­
rzenia nowych miejsc pracy. Słaba motywacja do przejęcia acquis com­
munautaire spowodowana była również przekonaniem, że zostało ono 
narzucone bez uwzględnienia sytuacji gospodarczej i społecznej Pol­
ski65. Rozwiązania europejskie nie zawierają ponadto wystarczającej 
odpowiedzi na współczesne wyzwania, takie jak transformacja pracy 
i wyłanianie się zatrudnień niepracowniczych. Nie przyciągały więc 
uwagi jako atrakcyjny wzorzec do naśladowania.

Podobnie jak  w „starych” państwach członkowskich, w Polsce 
w grę wchodzi nie tyle zaniechanie implementacji, co jej niekomplet­
ność lub niepoprawność66. Poniżej przedstawiony zostanie przykład wa­
dliwej implementacji. Dotyczy on dyżuru medycznego.

W Polsce kwestię tzw. dyżuru medycznego reguluje ustaw a 
z 30.8.1991 r. o zakładach opieki zdrowotnej (dalej „zoz”)67. W jej świe­
tle czasu dyżuru medycznego, pełnionego w zoz nie wlicza się do czasu 
pracy (art. 32j). Za czas dyżuru medycznego przysługuje wynagrodze­
nie określone w ustawie o zoz, które, co do zasady, jest niższe od wyna­
grodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych, uregulowanego w ko­
deksie pracy68. Ustawa stanowi, że zakładami opieki zdrowotnej są 
w Polsce zakładami publicznymi (jeśli są tworzone przez ministra lub 
centralny organ administracji rządowej, wojewodę, jednostkę samorządu 
terytorialnego lub państwową uczelnie medyczną (państwową uczelnię 
prowadzącą działalność dydaktyczną i badawczą w dziedzinie nauk 
medycznych)69. Niepublicznymi zakładami zdrowia są inne zoz wymie­
nione w art. 8 ust. 1 pkt 4—8 ustawy o zoz.

Czas pracy jest przedmiotem regulacji wspólnotowej. Odnosi się 
do niego dyrektywa 2003/88AVE w sprawie niektórych aspektów czasu

65 D. Vaughan-Whitehead, L ’élargissement de l'Union Européenne: une fuite en 
avant?, „Notre Europe” 2003, nr 5.

66 K. J. Alter, op. cit., s. 32.
67 Dz. U. Nr 91, poz. 408 ze zm.
68 Jest to co najmniej 130% stawki godzinowej wynagrodzenia zasadniczego, co 

najmniej 165% w razie dyżuru pełnionego w nocy i 200% -  w razie dyżuru pełnionego 
w niedzielę i w święta (art. 32 j).

69 Art. 8 ustawy o zoz.
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pracy70. Ustanawia ona minimalne wymagania związane z organizacją 
czasu pracy, które mają na celu osiągnięcie wyższego poziomu ochrony 
bezpieczeństwa i zdrowia w pracy.

Dyrektywa zawiera i definiuje dwie kategorie: „czas pracy” i „czas 
wypoczynku”. „Czas pracy” to czas, w którym pracownik pracuje, jest 
do dyspozycji pracodawcy, realizując swoje zadania lub obowiązki”. Cza­
sem wypoczynku jest „każdy czas, który nie jest czasem pracy” (art. 2). 
Jest widoczne, że dyrektywa nie zawiera żadnych kategorii pośrednich 
między czasem pracy a czasem wypoczynku, choćby takich jak „dyżur”, 
co zresztą uznaje się za jej wadę71. W orzeczeniu z 3.10.2000 r. w spra­
wie SIMP, ETS przyjął, że czas dyżuru pełnionego przez lekarza w pu­
blicznym centrum medycznym (Hiszpania) jest w całej rozciągłości cza­
sem pracy -  odpowiednio pracą w „zwykłym” czasie pracy lub pracą 
w godzinach nadliczbowych, jeśli od lekarza wymagano, by pełnił on 
dyżur w centrum medycznym72. W orzeczeniu z 9.9.2003 r. w sprawie 
Jeager, ETS potwierdził, że czas dyżuru lekarza jest w pełni czasem 
pracy, dodając że jest tak również wtedy, jeżeli w czasie dyżuru lekarz 
spał, mając na to pozwolenie73. Orzeczenie zapadło w następstwie py­
tania prejudycjalnego sformułowanego w RFN. Uznanie, że czas dyżu­
ru jest czasem pracy oznacza, że w RFN należy zatrudnić od 15 tys. do 
27 tys. nowych lekarzy, co będzie kosztow ać w gran icach  
1,75 miliarda euro74. Zmniejszenia skali tych skutków RFN poszukuje 
w wydłużeniu maksymalnej (48 godzinnej) tygodniowej normy czasu 
pracy i skrócenie dobowej (11 godzin) normy wypoczynku, co dyrekty­
wa 2003/88/WE dopuszcza.

Między normą zawartą w dyrektywie 2002/88/WE, wyinterpreto­
waną przez ETS, a polską normą, zawartą w art. 32j ustawy o zoz 
występuje konflikt, będący następstwem wadliwej implementacji dy­
rektywy. Pierwsza z wymienionych obejmuje dyżur czasem pracy, dru­
ga wyraźnie stanowi, że dyżur medyczny nie jest czasem pracy. Powyż­
szego konfliktu nie można usunąć stosując zasadę wykładni polskiego

70 O.J. L 299/9. Skonsolidowała ona poprzednie: 93/104/WE i 2000/34/WE.
71 Zob. np. Parliament resolution on the organisation on working time, P5 TAProv 

(2004)0089 oraz Forte pression pour la révision de la directive sur le temps de travail, 
„Liaisons sociales europe” 2004/100.

72 Sprawa 303/98.
73 Sprawa 151/2002.
74 Communication from the Commission to the Council, The European Parliam- 

net, the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions 
and the social partners at Community level concerning the re-exam of Directive 93/ 
/104/EC concerning certain aspects of the organisation of working time COM(2003) 
843/final 2 z 15.1.2004 r.
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prawa zgodnie z prawem wspólnotowym. Należy zatem przyjąć pry­
mat prawa wspólnotowego. Z uwagi na to, że po stronie źródeł prawa 
wspólnotowego mamy do czynienia z dyrektywą, należy przyjąć, że 
wystąpi jej bezpośredni pionowy skutek. W związku z powyższym pu­
bliczne zoz powinny stosować dyrektywę 2003/88/WE (tym samym nie 
powinny stosować art. 32j ustawy o zoz). Lekarze zatrudnieni w zoz 
publicznych mogą domagać stosowania dyrektywy i kierować swoje 
roszczenia, oparte bezpośrednio na dyrektywie przeciwko sowim pra­
codawcom. W innej sytuacji znajdują się niepubliczne zoz i zatrudnieni 
w nich lekarze. Wspomniane zoz nie mają obowiązku stosowania nor­
my, zgodnie z którą czas dyżuru wlicza się do czasu pracy. Dla tych 
podmiotów obowiązującą normą jest art. 32j ustawy o zoz. Lekarze za­
trudnieni w niepublicznych zoz swoje roszczenia mogą kierować prze­
ciwko Państwu w związku z wadliwą implementacją dyrektywy 2003/ 
/88/WE.

W Polsce istnieją podstawy prawne odpowiedzialności państwa 
w razie zaniechania implementacji lub jej wadliwości. Stanowią ją  art. 
77 Konstytucji i art. 4171 kc. Ten ostatni brzmi: „Jeżeli szkoda została 
wyrządzona przez niewydanie aktu normatywnego, którego obowią­
zek wydania przewiduje przepis prawa, niezgodność z prawem niewy- 
dania tego aktu stwierdza sąd rozpoznający sprawę o naprawienie 
szkody”75.

Niestosowanie przez publiczne zoz normy nakazującej wliczanie 
dyżuru do czasu pracy jest naruszeniem obowiązującego w Polsce pra­
wa, z wszystkimi konsekwencjami. Zasadą nie powinno więc być wy­
czekiwanie w Polsce na orzeczenie ETS. Wyczekiwanie na orzeczenie 
prejudycjalne ETS miałoby sens, gdyby istniały podstawy do przyję­
cia, że Trybunał zmieni interpretację dyrektywy 2003/88/WE w kon­
tekście przypadku sądowego rozpatrywanego w Polsce i przyjmie, że 
dyżur medyczny nie jest czasem pracy. Wydaje się, że szanse, by tak 
się stało są niewielkie i należy spodziewać się, że ETS odmówi udzie­
lenia odpowiedzi na ewentualne pytanie prejudycjalne zadane przez 
sąd polski z powodu wcześniejszego wyjaśnienia wątpliwości interpre­
tacyjnych.

Oceniając wspomniane szanse, trzeba też jednak mieć na uwa­
dze, że pierwszeństwo prawa wspólnotowego, bezpośredni skutek dy­
rektywy, rozumienie „państwa” w kontekście bezpośredniego skutku, 
wymóg interpretacji zgodnie z prawem wspólnotowym nie zostały wy­

75 Ustawa z 17.6.2004 r. o zmianie ustawy -  kodeks cywilny oraz niektórych in­
nych ustaw.
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rażone expressis verbis w prawie wspólnotowym, lecz są wynikiem pra­
wotwórczego (precedensowego) orzecznictwa ETS. W ten sposób „pry­
mat prawa wspólnotowego staje się częścią systemów narodowych w dro­
dze negocjacji instancji sądowych”, a wynik tych negocjacji nie jest zna­
ny76. Trzeba też mieć na uwadze, że o ile z perspektywy ETS wspo­
mniane pierwszeństwo jest oczywiste, o tyle kwestia pierwszeństwa 
nie jest już tak jednoznacznie widziana z perspektywy orzecznictwa 
krajowego, zwłaszcza jeśli w grę wchodzi wypowiedź w sprawie pozycji 
konstytucji narodowej77.

W świetle powyższych uwag nie można zatem zupełnie wyklu­
czyć, że ETS przyjmie do rozpatrzenia pytanie prejudycjalne sądu pol­
skiego w sprawie interpretacji dyrektywy 2003/88/WE i że odstąpi w ta­
kim, czy innym zakresie od dotychczasowej linii orzeczniczej. Zwłasz­
cza to ostatnie posunięcie (odstąpienie od dotychczasowego orzecznic­
twa) wydaje się jednak mało prawdopodobne.

Poważnymi wadami obarczona jest polskie prawo antydyskrymi- 
nacyjne78. Lista wad jest dłuższa. Rzeczywisty zakres niezgodności ujaw­
ni się dopiero z upływem czasu stosowania nowych przepisów.

Na uwagę zasługuje, że implementując dyrektywy w Polsce kon­
centrowano się raczej na przejęciu „litery prawa” niż na realizacji celu, 
wytyczonego w dyrektywie. Ograniczenie się, na przykład, do niedo­
kładnego zresztą przejęcia definicji molestowania seksualnego, bez jej 
uzupełnienia o niezbędne elementy (przesądzenie o wzorcu ofiary -  
subiektywnym albo obiektywnym, a także np. o tym, czy ofiara musi 
dać do zrozumienia, że nie życzy sobie zaczepek) nie zachęci do poszu­
kiwania ochrony. Powszechnie znane są niedomagania systemu sądow­
nictwa w Polsce, co też nie przyczynia się do wykonywania i egzekucji 
transponowanych norm. Niepokojowi z tytułu niedociągnięć tego typu 
Komisja Europejska dawała wyraz wielokrotnie79.

Osobnej uwagi wymaga wpływ układów zbiorowych pracy i poro­
zumień zbiorowych, zawieranych na szczeblu europejskim na prawo 
polskie. Nie stanowią one odrębnego, dodatkowego źródła prawa w Pol­
sce jeśli są wdrażane jako dyrektywy. Nie stanowią one też nowych 
źródeł prawa jeśli wdrożenie nastąpi poprzez „procedury i praktyki 
krajowe”, w tym poprzez układ zbiorowe pracy i inne środki pozostają­
ce w dyspozycji partnerów społecznych.

76 K. J. Alter, op. cit., s. 31
77 P. Craig, G. De Burca, op. cit., s. 285-314.
78 Zob. bliżej I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, „Praca i Zabezpie­

czenie Społeczne” 2004, nr 2.
79 Zob. np. raport, o którym mowa w przypisie 2.
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W Polsce, w każdym razie partnerzy społeczni mogą zawrzeć układ 
zbiorowy o treści układu lub porozumienia zawartego na szczeblu eu­
ropejskim. Powstaje natomiast wątpliwość, czy możliwe jest wdrożenie 
układu lub porozumienia zawartego na szczeblu europejskim na podst. 
art. 24110KP. W jego świetle „strony uprawnione do zawarcia układu 
mogą zawrzeć porozumienie o stosowaniu w całości lub części układu, 
którego nie są stronami. Do porozumienia stosuje się odpowiednio prze­
pisy dotyczące układu”. Wątpliwość bierze się stąd, że występuje roz­
bieżność pojęć stosowanych w Polsce i w UE. W art. 9 polskiego KP 
wymienia się układy zbiorowe pracy i inne oparte na ustawie porozu­
mienia zbiorowe, zaliczając te akty do źródeł prawa. Z powyższego 
wynika, że kategorią ogólną są „porozumienia zbiorowe”, które obej­
mują: układy zbiorowe pracy, porozumienia zbiorowe oparte na usta­
wie i porozumienia zbiorowe nie oparte na ustawie (te ostatnie nie 
stanowią źródła prawa pracy). Tymczasem w świetle art. 139 TWE po­
jęciem o szerszym zakresie są układy zbiorowe pracy, które obejmują 
także porozumienia zbiorowe80. W przepisach TWE nie definiuje się 
obu tych pojęć. Z doświadczeń narodowych wynika, że dystynkcja mię­
dzy układami zbiorowymi pracy a porozumieniami zbiorowymi prze­
biega według linii podziału jaką jest to, czy dany akt odnosi się do 
ogółu warunków pracy i uprawnień socjalnych (układ), czy też tylko do 
wybranych zagadnień81. Konsekwentnie, akty zawarte dotychczas na 
szczeblu europejskim przez partnerów społecznych określa się jako 
porozumienia, koncentrują się one bowiem na wybranych aspektach 
warunków pracy. Jeśli uwzględni się, że na szczeblu europejskim za­
wierane są układy zbiorowe pracy (włączywszy porozumienia zbioro­
we) polska procedura zawarta w art. 24110 wydaje się wystarczająco 
pojemna do ich wdrożenia.

Na zakończenie rozważań o relacji między prawem wspólnoto­
wym a prawem polskim należy zauważyć, że z uwagi na pozycję tego 
pierwszego nastąpiło „przetasowanie” aktorów uprawnionych do sta­
nowienia norm w dziedzinie prawa pracy. Dotychczas pierwszoplano­
wą rolę pełnił w tej dziedzinie parlament. Obecnie wspólnotowy seg­
ment prawa pracy w Polsce jest efektem działania głównie władzy wy­
konawczej, a nie prawodawczej. Wzmacnia to ostatecznie rolę rządu 
w stanowieniu norm z dziedziny prawa pracy w Polsce.

80 Fr. relations conventionnelles, y  compris des accords, ang. contractual rela­
tions, including agreements.

81 Np. we Francji odróżnia się układy zbiorowe pracy, obejmujące ogół warunków 
pracy i socjalnych od porozumień zbiorowych, koncentrujących się na wybranych za­
gadnieniach. Zob. J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammand, op. cit., s. 864.
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4 . P u b l i k a c j a  i j ę z y k  w s p ó l n o t o w y c h  a k t ó w  p r a w n y c h

Rozporządzenia, dyrektywy i decyzje PE i Rady wydawane na 
podst. art. 251 TWE (współdecydowanie) oraz rozporządzenia i dyrek­
tywy Rady i Komisji, skierowane do wszystkich państw członkowskich, 
podlegają ogłoszeniu w Dzienniku Urzędowym UE82. Wchodzą one w ży­
cie z dniem w nich określonym. W razie braku wskazania daty wejścia 
w życie następuje to dwudziestego dnia po ich publikacji (art. 254 TWE). 
Pozostałe dyrektywy i decyzje są podawane do wiadomości adresatów. 
Mogą one jednak zostać opublikowane. Wiążące akty prawne publiko­
wane są w serii „L” Dziennika Urzędowego UE. W części „C” publiko­
wane są pozostałe akty, np. komunikaty83.

Po akcesji serie „L” i „C” będą publikowane w dwudziestu oficjal­
nych językach UE. Przygotowywana jest publikacja acquis commm- 
munautaire w dziewięciu nowych oficjalnych językach UE84.

82 Zasady i tryb ogłaszania aktów normatywnych i niektórych aktów prawnych 
Unii Europejskiej oraz zasady i tryb wydawania Dziennika Urzędowego Unii Europej­
skiej, zwanego dalej „Dziennikiem UE”, określają przepisy Unii Europejskiej. 1) W tym 
zakresie stosuje się przepisy decyzji ustanawiającej Dziennik Urzędowy Wspólnot Eu­
ropejskich (O.J. nr 17 z 6.10.1958 r.) oraz decyzji 2000/459/WE, EWWiS, Euratom 
z 20.7.2000 r. w sprawie organizacji i funkcjonowania Urzędu Oficjalnych Publikacji 
Wspólnot Europejskich (O.J. 2000, L 183).

83 Dziennik Urzędowy Unii Europejskiej wydawany przez Urząd Oficjalnych Pu­
blikacji Wspólnot Europejskich, zawiera: 1) w serii L (legislacja): a) rozporządzenia, 
b) dyrektywy, c) decyzje, d) zalecenia, e) opinie, 2) w serii C (komunikaty albo informa­
cje i zawiadomienia), w szczególności: a) streszczenia wyroków Europejskiego Trybu­
nału Sprawiedliwości i Sądu Pierwszej Instancji, b) protokoły z posiedzeń Parlamentu 
Europejskiego, c) raporty Trybunału Obrachunkowego, d) pisemne zapytania posel­
skie oraz odpowiedzi na nie udzielane przez Radę lub Komisję, e) stanowiska Komite­
tu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu Regionów, f) ogłoszenia o naborze do pracy 
w instytucjach Unii Europejskiej, g) wezwania do okazania zainteresowania progra­
mami i projektami Unii Europejskiej, h) umowy publiczne dotyczące pomocy żywno­
ściowej, i) spis treści Dziennika UE serii C E, 3) w serii S (suplement), w szczególności: 
a) umowy publiczne dotyczące pracy, dostaw i usług ze wszystkich państw członkow­
skich Unii Europejskiej, b) umowy użyteczności publicznej, c) umowy publiczne doty­
czące instytucji Unii Europejskiej, d) umowy Europejskiego Funduszu Rozwoju (kraje 
ACP), e) umowy Phare, Tacis z państwami środkowej i wschodniej Europy, f) projekty 
finansowane przez Europejski Bank Inwestycyjny, Europejski Bank Centralny i Euro­
pejski Bank Odbudowy i Rozwoju, g) umowy dotyczące Europejskiego Obszaru Gospo­
darczego (Norwegia, Islandia i Lichtenstein), h) umowy zawarte zgodnie z porozumie­
niem dotyczącym zamówień publicznych (GPA) w ramach GATT/Światowej Organiza­
cji Handlu (WTO) ze Szwajcarią, i) zawiadomienia dotyczące europejskiej ekonomicz­
nej grupy interesów (EEIGs), j) umowy publiczne dotyczące usług lotniczych.

84 Notice to readers o fth e  Official Journal o f the European Union.
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Terenowe organy administracji rządowej na terenie swojego dzia­
łania zapewniają udostępnianie do nieodpłatnego, powszechnego wglądu 
zbiorów Dziennika UE w języku polskim w wersji papierowej lub elek­
tronicznej. Informacja o miejscu i terminach udostępniania powinna 
być podana w urzędzie terenowego organu administracji rządowej85.

5. W n i o s k i

Objęcie Polski oddziaływaniem wspólnotowego, odrębnego i spe­
cyficznego porządku prawnego wywołało zmiany w dziedzinie źródeł 
prawa pracy. Przede wszystkim poszerzeniu uległ katalog tych źródeł. 
Obecnie są to -  w kontekście omawianego zagadnienia -  źródła polskie 
i wspólnotowe. Relację między prawem wspólnotowym a prawem pol­
skim wyraża m.in. prymat prawa wspólnotowego i jego bezpośredni 
skutek.

Wspomniane wyżej następstwa czynią prawo pracy w Polsce trud­
niejszym, mniej zrozumiałym i mniej czytelnym. Dzieje się tak nie tyl­
ko dlatego, że ustalenie jaka norma obowiązuje wymaga obecnie rozle­
głej wiedzy na tem at wspólnotowego prawa pracy, a także na tem at 
ustroju UE i jej systemu prawnego. Skomplikowanie systemu źródeł 
prawa pracy w Polsce po rozszrzeniu jest także wynikiem przeniknię­
cia do niego nowych, wspólnotowych rozwiązań, jakimi są, m.in. soft 
law i w istocie prawotwórstwo ETS. Należy przyjąć, ze spowoduje to 
dalszy regres stosowania prawa pracy w Polsce, co wymaga środków 
zaradczych. Niezbędne jest przede wszystkim poznanie prawa wspól­
notowego. Wysiłek ten powinien zostać podjęty przez wszystkie zainte­
resowane podmioty: państwo, pracowników (ich reprezentacje) i praco­
dawców (ich reprezentacje).

Z uwagi na to, że mamy do czynienia z początkową fazą obowią­
zywania i stosowania prawa wspólnotowego w Polsce, niezbędne wy­
daje się wyczulenie na potrzebę niemal każdorazowego, rzetelnego usta­
lania jak  norma obowiązuje. Dotyczy to oczywiście wyłącznie tych za­
gadnień z dziedziny prawa pracy, które zostały przejęte do kompetencji 
Unii Europejskiej. Szczególnej uwagi wymaga przy tym poprawność 
transpozycji dyrektyw. W razie stwierdzenia wystąpienia konfliktu 
norm, państwo powinno niezwłocznie doprowadzić do zapewnienia zgod­

85 Ustawa z 20.7.2000 r. o ogłaszaniu aktów normatywnych i niektórych innych 
aktów prawnych (Dz. U. Nr 62, poz. 718 z 2001 r. ze zmianami).
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ności polskiego prawa z prawem wspólnotowym. Wymóg ten jest kon­
sekwencją przystąpienia do UE, lecz nadto jest podyktowany potrzebą 
zapewnienia jednolitości prawa w Polsce. Z uwagi na ogólnie słabą zna­
jomość prawa wspólnotowego łatwo można bowiem przewidzieć, że obo­
wiązująca norma krajowa, niezgodna z prawem wspólnotowym, będzie 
mimo wszystko stosowana.


