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I.  Uzasadnienie wyboru tematu pracy

Przedmiotem dysertacji jest analiza funkcjonowania zasady swobody uméw
w sferze ksztaltowania tresci stosunku pracy. Wybér tematu byt podyktowany przede
wszystkim watpliwosciami, jakie coraz czgsciej pojawiaja sie w kontekscie
galeziowej przynaleznosci prawa pracy. W rezultacie konieczne staje sie
poszukiwanie odpowiedzi na pytania, czy zasada swoboda uméw w ogéle znajduje
zastosowanie do stosunkow pracy, a jesli tak, to w jakim zakresic ma by¢
wykorzystywana przy ksztattowaniu praw i obowigzkow stron stosunku pracy.

Prawo pracy, posiadajgce cywilistyczny rodowdd, uksztattowato sie jako
odrgbna od prawa cywilnego galaz prawa w nastepstwie $cierania si¢ dwdch
przeciwstawnych wartosci, na ktérych opiera si¢ system prawny. Pierwsza z nich jest
wolnosé, ktéra swoje Zrédlo ma w przyrodzone] godnosci czlowieka. Jej
fundamentalnym przejawem w prawie prywatnym jest swoboda umoéw, ktéra
umozliwia realizowanie konstytucyjnej zasady wolnosci gospodarczej. Drugg jest
ochrona szczegdlnie istotnych débr oraz podmiotow, ktére ze wzgledu na swoja
sytuacje nie s3 w stanie same jej sobie zapewnié. Za nadal aktualng uznaje sie
potrzebg ochrony slabszej strony stosunku pracy, majgca na celu wyrdwnanie
dysproporcji w faktycznym ukladzie sit miedzy pracodawca a pracownikiem.
Wskazuje sig przy tym, ze przyjete w prawie pracy tendencje ochronne pracownika sa
na tyle silne, ze dyskusyjne moze by¢ samo twierdzenie, Ze w tej sferze obowiazuje
jeszcze wolnosé umdw jako zasada kierunkowa,

Jednoczesnie obserwuje sig rozwdj pogladéw kwestionujacych powyisze
fundamentalne zalozenia prawa pracy. Wskazuje si¢, ze stanowisko lezace u podstaw
wyodrgbnienia prawa pracy, uznajgce pracownika za jego slabsza strone, jest
w warunkach trudnosci gospodarczych mocno uproszczone. Krytyce poddaje sig
w szczegdlnodci przedmiot ochrony jak rowniez jednakowe (poza niewielkimi
réznicami) uksztattowanie mechanizméw ochronnych dla wszystkich pracownikéw,
nieuwzgledniajace ich pozycji w zakladzie pracy i poziomu posiadanej wiedzy.
Postuluje si¢ odmienne uksztattowanie zakresu swobody w zaleznosci od rodzaju
pracy i kwalifikacji, sytuacji ekonomicznej pracownikéw 1 ich pozycji
w zakladzie pracy. Podwaza si¢ w koficu sama koncepcje ochrony w stosunkach
pracy twierdzac, ze czg$¢ odnoszaca sig do ochrony pracy dotyczy nie ochrony tresci

stosunku pracy danego pracownika, ale ochrony spelecznych praw czlowieka.



Powyzsze oznacza, ze przynajmniej cze$é prawa pracy nalezy zaliczyé do prawa
publicznego, co musialoby doprowadzi¢ do zakwestionowania zasady swobody
umoéw jako mechanizmu mozliwego do wykorzystania w tym zakresie.

Kwestionowanie obecnego poziomu ochrony pracownika czesto laczy sig
z postulatami liberalizacji prawa pracy tak, by odpowiadalo ono dynamicznie
rozwijajacej si¢ gospodarce. Brak jest jednolitego stanowiska odnosnie ksztaltu owej
liberalizacji, a najbardziej skrajne zakladaja koniec prawa pracy i powrdt do
cywilistycznej swobody umoéw.

Cechg charakterystyczng obecnego modelu prawa pracy jest w koficu proba
wypierania stosunku pracy przez tzw. zatrudnienie cywilnoprawne. Konsekwencja
przedmiotowych zjawisk sa postulaty poszerzenia zakresu podmiotowego prawa
pracy. Wskazuje sie, Ze zamiast prawa pracy powinno powsta¢ prawo zatrudnienia,
ktére obejmowaloby nie tylko stosunek pracy, ale takZe inne stosunki prawne,
w ktorych praca wykonywana jest przez osobe fizyczng na rzecz innego podmiotu na
podstawie umowy prawa cywilnego. Ekspansja prawa pracy na stosunki
cywilnoprawne nie jest obecnie jednym z gloszonych postulatéw, ale postepujacym
procesem. Wskaza¢ nalezy chociazby regulacje w zakresie réwnego traktowania, czy
minimalnej stawki wynagrodzenia. Jako gléwny argument objgcia wskazanych osob
regulacjami typowymi dla prawa pracy wskazuje si¢ konieczno$é ochrony osob
wykonujgcych prace. Uznawana koniecznos¢ obejmowania ochrona dodatkowych
grup wykonawcdw pracy rodzi z kolei pytanie o sens postulatow liberalizacyjnych
i deregulacyjnych prawa pracy.

Majgc $wiadomosé, ze problematyka stosowania zasady swobody umoéw
w stosunkach pracy byta przedmiotem szeregu publikacji, nalezy zwrdci¢ uwage na
dwie kwestie. Monograficzne opracowania B. Wagner oraz L. Kaczynskiego
powstawaly w innych uwarunkowaniach ustrojowych, spotecznych i gospodarczych,
a zmiany jakie dokonaly si¢ w tym czasie majg charakter fundamentalny. Z kolei
pozostale opracowania koncentrujg si¢ z reguty na wybranych aspektach swobody
umdéw w zatrudnieniu pracowniczym.

Kluczowe znaczenie dla przemian w sferze gospodarczej, spolecznej oraz
prawnej miala transformacja ustrojowa zapoczgtkowana w latach osiemdziesiatych
XX w. i zwienczona uchwaleniem Konstytucji RP. Skutkami transformacji ustrojowe;j
bylo przejscie od gospodarki centralnie planowanej, w ktdrej w zasadzie jedynym

pracodawcag w sensie ekonomicznym bylo panstwo, do spolecznej gospodarki



rynkowej, w ktorej pojawila sie wlasnos$¢ prywatna a wraz z nig konflikt pomiedzy
interesami pracodawcéw, jako posiadajacych kapitat i dazacych do prowadzenia
polityki zatrudnienia w sposob jak najmniej skrepowany, a pracownikow, ktorzy
dostarczajg pracy 1 oczekujg pewnego poziomu stabilizacji swojej sytuacji
zawodowe], gdyz ma to bezposrednie przelozenie na ich sytuacje osobista,

W rezultacie konieczne stalo si¢ dostosowanie obowigzujacego prawa do
nowego ustroju politycznego 1 gospodarczego. W obszarze prawa pracy polegato ono
na wyborze jednej z dwdch wartosci ~ wolnosci, w tym wolnosci dziatalnosci
gospodarczej badz ochrony pracownikéw. Konieczne bylo okre$lenie,
w jaki sposdb nalezy zapewni¢ niezbedng w spotecznej gospodarce rynkowej ochrone
pracownikow (dla ktérych gospodarka rynkowa, pomimo wszystkich mozliwosci, jest
tez zagrozeniem dla stabilnodci), aby jednoczesnie nie zahamowaé¢ rozwoju
dzialalno$ci  gospodarczej. Podstawowym mechanizmem, ktory mial godzié
przeciwstawne interesy pracownikdéw 1 pracodawcow byla zasada uprzywilejowania
pracownika, ustanawiajaca minimalny, gwarantowany poziom uprawnieh
pracowniczych.

Tiem dla rozwijajgcej si¢ w Polsce spoleczne] gospodarki rynkowe] byly
zmiany spoleczno — ekonomiczne o charakterze globalnym. Wsrod nich wskazuje sie
przejscie od epoki fordyzmu do epoki postfordyzmu, w ktérej szczegdlnie
odczuwalna byifa silna konkurencja i ostabienie zwigzkéw zawodowych. Przybrato
ono w Polsce skrajng posta¢ kryzysu relacji zbiorowych, w tym w szczegolnosci
kryzysu ukladéw zbiorowych, ktéorych brak musial wplyna¢ na sytuacje stron
stosunku pracy.

Po okresie realizowania zasady pelnego zatrudnienia, gospodarka rynkowa
doprowadzila do zmiany modelu pracy na taki, w ktérym pracownik jest
niejednokrotnie sz'xszony zmienia¢ pracodawce, a takze kwalifikacje i branze.
W szczegdlny sposéb ujawnito sie to w okresie globalnego kryzysu finansowego
(zwlaszcza w latach 2008 — 2009), ktéry doprowadzil do przebudowy prawa pracy
w wielu krajach. Ze wzgledu na zmiang uwarunkowan, w jakich funkcjonujg stosunki
pracy, zaczeto kwestionowaé zatrudnienie na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, a takze konieczno$é zapewnienia pracownikom istotnych gwarancji
w zakresie warunkow zatrudnienia. Poszukiwano nowych rozwigzan w prawie pracy,
zar6bwno w obszarze bardziej swobodnego rozwigzania stosunku pracy jak

1 w obszarze ksztaltowania jego tresci. Jednoczeénie pozostaly jednak uniwersalne



standardy zatrudnienia, ktére wychodzac od ochrony godnosci pracownika — osoby
ludzkiej, majg zapewni¢ godziwe (odpowiednie) warunki pracy oraz rozwoj samego
pracownika i jego rodziny.

Do zasadniczej zmiany pozycji Polski doszlo takze w obszarze szeroko
rozumianego prawa migdzynarodowego. Fundamentalny wplyw na ksztalt prawa
pracy, a tym samym na ksztalt przystugujacej stronom swobody uméw ma obecnie
prawo migdzynarodowe, prawo unijne i prawo tworzone pod auspicjami Rady
Europy. Poza konkretnymi i bardzo szczegélowymi rozwigzaniami dotyczacymi
poszczegblnych  elementéw  tresci  stosunku  pracy, przepisom  prawa
migdzynarodowego zawdzigeza si¢ konieczno$¢ zapewnienia w stosunkach pracy
zasady sprawiedliwosci oraz poszanowania godnosci osobowej pracownika,
stanowigcej aksjologiczng podstawe prawa pracy.

Z perspektywy swobody uméw, ktora stanowi fundament prawa prywatnego,
istotne sa w koncu podejmowane w ostatnim czasie na nowo préby zakwestionowania
przynalezno$ci gal¢ziowe] prawa pracy. Podwazany jest zwigzek prawa pracy
z prawem prywatnym, a formulowana jest teza o jego przynaleznosci do prawa
publicznego. Majac §wiadomos¢, ze sam dychotomiczny podzial prawa na prywatne
1 publiczne, niewynikajagcy z norm prawnych, budzi watpliwosci, nie mozna
zignorowaé toczacej si¢ dzisiaj dyskusji w tym temacie. W odniesieniu do prawa
pracy najbardziej powszechne poglady wskazujg, ze wystgpujg w nim dwie czesci —
zobowigzaniowa (prywatnoprawna), odnoszgca sie do umowy o prace oraz
publicznoprawna, odnoszaca si¢ do ochrony pracy i regulowana przepisami
wprowadzajacymi nie tylko cywilng (deliktows), ale takze administracyjng i karna

odpowiedzialnoscia pracodawcy.

II.  Cel pracy i pytania badawcze

Powyzsze okolicznodcl stanowily uzasadnienie wyboru tematu pracy
doktorskiej, gdyz stwarzaja nowa przestrzen dla dyskusji o swobodzie umow przy
ksztattowaniu tresct stosunku pracy i rodza uzasadnione pytania: (i) czy zasada
swobody umow wyrazona w art. 353! k.c. ma w ogole zastosowanie do stosunku
pracy; (ii) czy obecny ksztalt autonomii woli (powstaly w swych zasadniczych
zrebach w momencie wprowadzania Kodeksu pracy, a bedacy obecnie efektem
wieloletniej ewolucji dokonywanej za pomocg zmian legislacyjnych 1 wykladni

poszczegolnych przepiséw przez Sad Najwyzszy) spelnia wymagania wspotczesnego



$wiata pracownikow i pracodawcow, tj. stuzy realizowaniu podstawowej funkeji
ochronnej prawa pracy, odpowiadajgc jednoczesnie obecnym realiom spoleczno —
gospodarczym; (iii} jak daleko moze siggaé wolnosé stron stosunku pracy, zeby
funkcja ochronna byla realizowana, a kiedy nadmierna wolnos$¢ bedzie juz
zagrozeniem dla ochrony. Rodzg one w koficu uzasadnione pytanie o charakter
swobody umoéw w stosunku pracy, tj. o to, czy zasada swobody uméw jako zasada
kierunkowa obowigzuje w stosunku pracy.

Stanowity one podstawe¢ do sformulowania nastepujacych pytan badawczych.
Pierwsze z pytan dotyczylo charakteru prawnego stosunku pracy i jego zwiazku z
prawem publicznym oraz prywatnym. W celu udzielenia odpowiedzi, konieczna byta
analiza, czy stosunek pracy nalezy umiejscowié w prawie prywatnym, czy — ze
wzgledu na obecng w prawie pracy interwencje publiczng — jest on czescia prawa
publicznego, czy moze stanowi zlozony stosunek prawny zawierajacy w sobie
zarowno elementy prywatno-, jak 1 publiczno-prawne.

Drugie pytanie miato na celu ustalenie, czy w prawie pracy mamy do czynienia
z zasada swobody umow uksztaftowang w analogiczny sposob jak w prawie
cywilnym, zarbwno w odniesieniu do jej ograniczen jak réwniez konsekwencji ich
przekroczenia, czy moze w prawie pracy mamy do czynienia ze swoboda umow sui
generis, charakterystyczna wylacznie dla tej galezi prawa, uwzgledniajaca jej
specyfike 1 realizujacy jej funkcje. W tym zakresie analizie poddano normatywne
podstawy obowigzywania zasady swobody uméw w indywidualnym prawie pracy
oraz mechanizm jej funkcjonowania, w tym ograniczenia i konsekwencje
przekroczenia wyznaczonych granic.

Trzecie pytanie dotyczyto ukazania zakresu swobody uméw w odniesieniu do
poszczegdlnych elementow tresci stosunku pracy. W tym celu konieczna byla analiza,
w jaki sposob uksztalowane mechanizmy ograniczania swobody umow
1 konsekwencje ich przekroczenta oddzialuja na swobode pracodawcy i pracownika
w codziennym ksztaltowaniu taczacego ich stosunku pracy; czy sa obszary, gdzie
przyznanej swobody jest za duzo badZz za malo i czy ustawodawca jest spdjny
w regulacji przedmiotowych zagadnien, czy obserwowaé¢ mozna sprzeczne
wewngtrznie regulacje; jaki powinien by¢é ewentualny kierunek zmiany zakresu
swobody 1 czy powinien on by¢ zréznicowany w zaleznosci od sytuacji, w ktorej
znajduje si¢ pracownik. Przedmiotowa analiza umozliwita takze odpowiedZ na

pytanie, czy swoboda umow znajduje zastosowanie do wszystkich elementow tresci



stosunku pracy, czy wylacznie do tych, uznawanych za nalezace do tzw. czesci
prywatnej, a juz nie do czgsci publicznej oraz oceng, na ile prawo pracy umozliwia
stronom nadgzanie za dynamicznie zmieniajgca si¢ rzeczywistoscig, a na ile im w tym
przeszkadza.

Celem przeprowadzonych badan byla takze odpowiedZ na pytanie, czy zasada
swobody uméw powinna zostaé uznana za podstawows, wiodaca, kierunkowg zasade
prawa pracy, ¢zy jedynie pewien mechanizm uzupeiniajgcy, a takze czy wprowadzone
ograniczenia i konsekwencje ich przekroczenia sa proporcjonaine do celéw, ktore
majg byC¢ osiggnigte. Skrajnym wariantem byloby uznanie, e zastosowany
mechanizm prawny w ogole nie moze by¢ uznany za jaka$ postaé swobody uméw (co
byloby szczegolnie prawdopodobne w przypadku uznania prawa pracy za element
prawa publicznego).

Niezaleznie od sformulowanych probleméw badawcezych, kompleksowa
1 poglgbiona analiza swobody umoéw stron stosunku pracy przy ksztattowaniu jego
tresci miala takze na celu uporzadkowanie materialu normatywnego. W ramach tego
niezbedne okazalo si¢ ustalenie zakresu przedmiotowego poszczegdlnych ograniczen
swobody umoéw i oczyszczenie przedmiotowych ograniczen z tresci, ktorej
ustawodawca im nie nadal, a kiéra zostata im przypisana przez dokiryne

1 orzecznictwo.

III. Metodologia pracy

W pracy wykorzystano nastgpujace metody badawcze: historyczng oraz
formalno — dogmatyczng, a ich wybdr zostal podyktowany wskazanymi powyzej
celami dysertacji. Metoda historyczna w pierwszej kolejnosci zostata wykorzystana
do ukazania powstawania i przemian prawa pracy jako odrebnej, samodzielnej gatezi
prawa 1 stosunku pracy, co w szczeg6lnosci pozwolilo przedstawi¢ uzasadnienie
aksjologiczne dla odrebnosci galeziowej prawa pracy i istniejgcych w nim ograniczen.
Po drugie, postuzyla do ukazania procesu ksztaltowania si¢ swobody uméw, ze
szczegdlnym uwzglednieniem jej znaczenia w zobowigzaniowej cze$ci prawa
prywatnego. Po trzecie, zostala wykorzystana do analizy zasady uprzywilejowania
pracownika — podstawowego instrumentu ograniczajgcego swobode umow przy
ksztaltowaniu tresci stosunku pracy. Ulatwilo to ukazanie rzeczywistego znaczenia

zasady uprzywilejowania pracownika oraz jej funkcji i celow.



W  zasadnicze] cze$ci pracy wykorzystana zostala metoda formalno-
dogmatyczna. Ze wzglgdu na postawione pytania badawcze, punktem wyjscia do
prowadzonych rozwazan byla z jednej strony analiza i ustalenie charakteru prawnego
stosunku pracy, a z drugiej — przedstawienie genezy i ksztaltu zasady autonomii woli
i swobody umdéw w zobowigzaniowej czesci prawa prywatnego. Podstawowe
znaczenie miala natomiast analiza dogmatyczna przepiséw prawa pracy w kontekscie
systemowym, standardow miedzynarodowych, prawa Unii Europejskiej i przepiséw
Kodeksu cywilnego. Analiza zakresu przystugujacej stronom swobody umoéw przy
ksztaltowaniu poszczegdlnych aspektéw stosunku pracy zostata wzbogacona o liczne

przykiady mozliwych oraz niedopuszczalnych rozwiazan.

IV. Struktura pracy

Systematyka wewnetrzna pracy obejmuje cziery czesci. Materie wstepnej czesei
obejmujacej Rozdzial I i II stanowi przedstawienie procesu historycznego,
w trakcie ktorego doszio do wyodrebnienia galezi prawa pracy z prawa cywilnego
oraz ustalenie charakteru stosunku pracy i obecnych zwigzkdéw pomiedzy prawem
pracy a prawem cywilnym. W czesci tej ustalono réwniez zakres przedmiotowy
pojecia stosunek pracy i jego tresci oraz przedstawiono wypracowane w prawie pracy
zroédia ksztaltowania jego trescei.

Druga czg$¢ pracy (Rozdziat III} poswigcona jest przedstawieniu zakresu
swobody umow w zobowigzaniowym stosunku prawa cywilnego oraz ukazaniu
aksjologicznego i normatywnego tla, uzasadniajacego obowigzywanie zasady oraz jej
ograniczenia. Wzorzec swobody umoéw obowigzujacy w zobowigzaniowym stosunku
prawa cywilnego stat si¢ w kolejnych czesciach pracy punktem odniesienia do
rozwazan poswigconych indywidualnemu stosunkowi pracy.

Zasadniczg trééé dysertacji zawarto w Rozdziatach IV — VII, w ktérych
dokonano kompleksowej analizy norm prawnych dotyczacych swobody uméw
w indywidualnym prawie pracy i proby usystematyzowania mechanizmow, za
pomoca ktérych swoboda umow stron stosunku pracy przy ksztaltowaniu jego tresci
jest ograniczana. W Rozdziale IV przedstawiono normatywne podstawy
obowigzywania swobody uméw w prawie pracy i podstawowe uzasadnienie dla jej
ograniczania. Rozdzial V poswigcony jest instrumentom ograniczajgcym swobode
uméw charakterystycznym dla stosunku pracy, niewystepujgcym w takim ksztalcie

w prawie cywilnym, tj. zasadzie uprzywilejowania pracownika oraz zasadzie rownego



traktowania w zatrudnieniu. Dopelnieniem tej czesci, wynikajagcym z niezupelnosci
prawa pracy, jest zawarta w Rozdziale VI analiza w jaki sposéb do stosunku pracy
znajduja zastosowanie mechanizmy ograniczajgce swobod¢ umoéw wynikajace
z prawa cywilnego. Rozwazania zawarte w Rozdziale VII obejmujg analize
konsekwencji przekroczenia wyznaczonych granic swobody uméw w prawie pracy.

Rozwazania teoretyczne zawarte w pierwszych trzech czgsciach pracy zostaty
w czegdel czwartej (Rozdzial VIII) wykorzystane do praktycznej analizy elementow
stosunku pracy. Aby ustali¢ rzeczywisty zakres przyznanej swobody umow,
niezbgdna byla analiza stanu prawnego dotyczacego poszezegdlnych elementdw tresci
stosunku pracy. Zastosowanie okreslonych rozwigzan jest konsekwencja dokonania
pewnego wyboru wartosci, w zwigzku z czym celem rozwazan nie byto wylgcznie
przedstawienie poszczegdlnych rozwigzan, ale ich kompleksowa analiza oraz
osadzenie w okreslonym tle aksjologicznym (uwzgledniajacym standardy wyzszego
rzedu, wynikajgce z Konstytucji i wigZzgcego Polske prawa miedzynarodowego).
Analiza przepisdw zostata wzbogacona o liczne przyklady z prakiyki oraz
orzecznictwa sgdéw, ukazujace zlozono$¢ zagadnienia oraz role, jakg w rozstrzyganin
pojawiajacych si¢ watpliwosci odgrywa dzis orzecznictwo.

Dopelnieniem pracy jest zakonczenie, w ktorym zawarto podsumowanie
i wnioski, niczaleznic od ocen 1 spostrzezen zawartych w poszczegolnych

Rozdziatach oraz prébg odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

V. Charakterystyka i wyniki przeprowadzonych badan

Punktem wyjscia, uzasadniajgcym mozliwos¢ analizy sposobu ksztattowania
trefci stosunku pracy przez pryzmat swobody umdw, bylo przyjecie zalozenia
0 zobowigzaniowym charakterze stosunku pracy. Nie ulega watpliwosci, Zze obecnie
nie jest mozliwe calosciowe zakwalifikowanie prawa pracy wylacznie do prawa
publicznego badZz prawa prywatnego. Pomimo niewatpliwych elementéw
prywatnoprawnych, ustawodawca zdecydowatl si¢ wlaczy¢ do prawa pracy elementy
publiczne, w tym uregulowaé wybrane stosunki prawne prawa pracy jako stosunki
administracyjno ~ prawne. Jednoczesnie, powyzszy wniosek odnosnie obecnosci
w prawie pracy elementow publicznych nie bgdzie dotyczyl stosunku pracy, ktory jest
stosunkiem zobowigzaniowym (co przesadza art. 22 § 1 k.p.), w ktérym wystepuja

elementy ingerencji publicznej. Nie przesadzaja one jednoczesnie o przynaleznosci



stosunku pracy do prawa publicznego. Kwalifikacji stosunku pracy jako stosunku
zobowiazaniowego nie zmienia takze fakt, ze czgé¢ przepiséw regulujgcych stosunek
pracy realizuje nie tylko interes indywidulany pracownika, ale takze interes
publiczny.

Kodeks pracy, jak réwniez inne przepisy prawa pracy nie zawieraja przepisu
analogicznego do art. 353! k.c. stanowiacego normatywng podstawe obowigzywania
swobody uméw w prawie cywilnym badZ art. 58 k.., ktory w okresie przed
wprowadzeniem  art. 353! kec. byt uznawany =za normatywna podstawe
obowiazywania swobody uméw w prawie cywilnym. Pomimo, ze zasada swobody
nawiazania stosunku pracy, jak i zasada uprzywilejowania pracownika maja istotne
znaczenie w zakresie szeroko rozumianej autonomii woli stron stosunku pracy, zaden
z tych przepiséw nie stanowi generalnej podstawy obowigzywania w prawie pracy
swobody uméw przy ksztaltowaniu tresci stosunku pracy, okreslajacej w sposob
wyczerpujacy jej granice. Wobec zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy,
niezupetnosci regulacji prawa pracy i braku sprzecznosci art. 353! k.c. z zasadami
prawa pracy, za takg podstawe nalezy uznaé art. 353! k.c.

Odestanie do odpowiedniego stosowania przepisow k.c. 1 zastosowanie art. 353"
k.c. jako generalnej podstawy swobody ksztattowaniu tresci stosunku pracy nie
przesadza jednoczesnie o istocie rozwiazan prawnych, ktére majg swoje zrddlo
w prawie cywilnym a sa wykorzystywane w prawie pracy. Przeprowadzona
w dysertacji analiza ukazala, ze ze wzglgdu na specyficzne cechy stosunku pracy,
granice swobody uméw przy ksztaltowaniu jego tresci zostaly okreslone w sposéb
odmienny niz w prawie cywilnym, chociaz z wykorzystaniem mechanizméw
cywilistycznych.

Brak faktycznej réwnodci stron stosunku pracy jest przez ustawodawce
niwelowany za porr-locq zasady uprzywilejowania pracownika, wyrazonej w art. 18 §
1 k.p., ktora stanowi podstawowy instrument ograniczajgcy swobodg umow. Norma
prawna wynikajaca z art. 18 § 1 k.p. to metanorma, majgca charakter dyrektywy
interpretacyjnej, okreslajaca semiimperatywno$¢ norm prawnych, regulujacych tresé
stosunku pracy. Zgodnie z nig, przepisy prawa pracy, regulujgce tres¢ stosunku pracy,
maja co do zasady charakter semiimperatywny, chyba ze w sposob niebudzacy
watpliwosei co innego wynika z konkretnego przepisu. Jezeli nie jest mozliwe
stwierdzenie innego charakteru norm prawa pracy, zasadg powinno by¢ uznanie ich

semiimperatywnego charakteru. Tym samym, mozliwos¢ odchodzenia od wigkszoci

10



regulacji, ktére majg charakter dyspozytywny, stanowigca istote swobody umow
w prawie cywilnym, w obszarze stosunku pracy zostala zastgpiona zasada
semimperatywnosci i niewaznosci postanowien mniej korzystnych dla pracownika niz
przepisy prawa pracy. Uprzywilejowanie strony stabsze] w prawie pracy ma wymiar
totalny, a nie dotyczy wylgcznie poszczegélnych przepiséw, na ksztalt
uprzywilejowania obecnego w prawie cywilnym.

Ze wzgledu na osobisty charakter stosunku pracy i zespolowy sposéb
$wiadczenia pracy, kolejnym istotnym ograniczeniem swobody umoéw przy
ksztaltowaniu jej tresci, specyficznym dla prawa pracy, jest zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu. Akceptujac odrgbnosé¢ zasady tzw. zwyklego nierdéwnego
traktowania od zasady niedyskryminacji, granice swobody uméw przy ksztaltowaniu
tresci stosunku pracy wyznaczone zostaly na dwa sposoby. Po pierwsze, pracownicy
wypelnigjaey jednakowo takie same obowigzki majg réwne prawa. Po drugie,
uksztattowanie tresci stosunku pracy (nie tylko w obszarze przyznawanych praw)
w drodze czynnosci prawnych nie moze naruszaé zasady niedyskryminacji. Zasada
rownego traktowania moze zosta¢ naruszona zaroéwno przez dzialanie polegajace na
wlaczeniu do tresci stosunku pracy okreslonego postanowienia, jak rowniez przez
zaniechanie wprowadzenia do tredci stosunku pracy postanowienia przyznajgcego
pracownikowi okreslone uprawnienia.

Przepisy prawa pracy poza uregulowaniem skutkéw prawnych wprowadzenia
do umowy o prace postanowienl mniej korzystnych niz przepisy prawa pracy oraz
postanowien naruszajgcych zasade rdwnego traktowania w zatrudnieniu, nie okre$laja
zasad wedlug ktérych nalezy ocenia¢ waznos¢ dokonanych przez strony czynnosci
prawnych. W zakresie nieunormowanym przepisami prawa pracy nalezy odwola¢ si¢
do przepisow Kodeksu cywilnego i ograniczen swobody umdw wynikajacych z art.
353" ke. w zwiazku z art. 58 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Na tej podstawie,
kolegjnymi ograniczeniami swobody umdéw stron stosunku pracy sg: ustawa
(rozumiana jako powszechnie obowiazujgce przepisy inne niz semiimperatywne
przepisy prawa pracy i przepisy wprowadzajace zasadge rdwnego traktowania
w zatrudnieniu), zasady wspdlzycia spolecznego 1 wlasciwos¢ (natura) stosunku
pracy.

Poza celami wskazanymi powyze], celem ustawy w obszarze prawa pracy jest
ochrona ddobr osobistych pracownika, ktore sg szczegdlnie narazone w $rodowisku

pracy, przede wszystkim Zycia i zdrowia. Zasady wspoélzycia spolecznego maja na
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celu indywidualizacjg prawa i dostosowanie go do konkretnych sytuacji zyciowych,
w  ktérych zastosowanie normy prawnej byloby nie do zaakceptowania ze
spolecznego punktu widzenia. Nie nalezy ich utozsamiaé z kryterium wlasciwosci
(natury) stosunku prawnego, ktérego cel jest wprost przeciwny — nie
indywidualizacja, a dostosowanie sytuacji wytworzonej przez strony do pewnego
abstrakcyjnego modelu stosunku prawnego. W obszarze stosunku pracy nalezy
wyrézni¢: naturg¢ ogolng stosunku pracy jako stosunku zobowigzaniowego, nature
rodzajows, odrézniajaca klasyczny stosunek pracy od wszystkich pozostatych
stosunkéw zobowigzaniowych oraz nature typows stosunku pracy, odrézniajgca
klasyczny stosunek pracy od jego innych typéw, wyodrebnionych ze wzgledu na
rodzaj pracy oraz podmiot, na rzecz ktdrego praca jest swiadczona.

Ze wzgledu na obowigzujaca w prawie pracy zasade uprzywilejowania
pracownika, wyznaczajaca charakter prawny norm prawa pracy, wplyw zasad
wspoizycia spolecznego na przyshigujgca pracodawey i pracownikowi swobode
uméw przy ksztaltowaniu tresci stosunku pracy ma specyficzny charakter.
Mianowicie, poza pewnymi wyjatkowymi sytuacjami, klauzula generalna zasad
wspoizycia spolecznego oddzialuje na swobode uméw przez ograniczenie
nadmiernego uprzywilejowania pozycji pracownika wzgledem pracodawcy.
Orzecznictwo sadéw w sprawach z zakresu prawa pracy pokazuje, ze kryterium to
jest wykorzystywane przede wszystkim do oceny postanowieri umownych, ktore
gwarantujg pracownikom wynagrodzenie badZ inne $wiadczenia zwigzane z pracs,
W razaco wygbrowanej wysokosci. W oparciu o zasady wspélzycia spotecznego
dochodzi do miarkowania wartosci §wiadczenia w wysokosci przekraczajacej granice
godziwosci. Powyzsze rozwazania sklaniaja do postawienia wniosku, ze zasady
wspélzycia spolecznego w obszarze ksztaltowania tresci stosunku pracy stuza przede
wszystkim  stusznym interesom pracodawcy. Nalezy podkreslié, ze wskazana
specyfika dzialania zasad wspélzycia spolecznego jest aktualna wylacznie
w przypadku ksztaltowania tresci stosunku pracy, a juz nie przy realizowaniu
swobody rozwigzania umowy o prace. W tym ostatnim obszarze zasady wspotzycia
spolecznego pelnia odmienna role.

Przedstawione powyzej mechanizmy ograniczajgce swobode uméw stron
stosunku pracy przy ksztaltowaniu jego tresci znajduja zastosowanie takze w obszarze
szeroko rozumianej ochrony pracy, obejmujacej zgodnie z przyjeta systematyka

bezpieczenstwo i higieng pracy, urlopy wypoczynkowe oraz uprawnienia zZwigzane
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z rodzicielstwem. Normy prawne regulujace wskazane kwestie maja w wickszosci
charakter imperatywny badZz semiimperatywny, co uzasadnione jest rodzajem
chronionych dobr takich jak zycie, zdrowie pracownika i jego rodziny. Ich ochrona
ma umocowanie konstytucyjne, gdyz dotyczg one fundamentalnych praw pracownika
— czlowieka. W obszarze stosunku pracy przedmiotowa ochrona realizowana jest
w drodze natozenia na pracodawce, korzystajgcego z pracy pracownika, dodatkowych
obowiazkéw wszedzie tam, gdzie dobra te sa szczegdlnie zagrozone. Obowigzkom
pracodawcy odpowiadajg uprawnienia i obowigzki pracownika. Pomimo wezszego
zakresu swobody, przedmiotowe prawa i obowiazki pracodawcy i pracownika
stanowia prawa 1 obowigzki ze stosunku pracy. Dopiero ich naruszenie moze
prowadzi¢ do uruchomienia mechanizméw stanowiacych publiczng czgsé prawa
pracy.

W prawie pracy podstawowa i najczgstszg konsekwencjg przekroczenia granic
swobody umow przy ksztattowaniu tresci stosunku pracy bedzie niewaznosé czesci
czynnosci prawnej (postanowienia umownego) i automatyczne zastapienie
niewaznego postanowienia odpowiednim przepisem badz postanowieniem prawa
pracy. Wsérdd innych sankcji charakterystycznych dla prawa pracy, ktdre okreslajg
wpltyw wadliwosci czynno$ci prawne] na jej skuteczno$¢ wskazaé nalezy:
wzruszalnos¢, wadliwg skutecznos¢é oraz zastgpienie umowy o pracg inng umowa.
Odrgbng kategori¢ negatywnych konsekwencji przekroczenia granic swobody
stanowig konsekwencje cywilnoprawne (obejmujgce prawo do naprawienia szkody
wyniklej z przekroczenia granic swobody umow) oraz publicznoprawne.

Szczegdlowa analiza mechanizméw ograniczajacych swobode umoéw
w odniesieniu do ksztaltowania poszczegdlnych aspektow tresci stosunku pracy,
stworzyla podstawe do sformutowania wnioskow koricowych. Nie ulega watpliwosci,
ze swoboda umdw przy ksztattowaniu tresci stosunku pracy, ograniczana za pomoca
tych samych mechanizméw co swoboda uméw przy ksztaltowaniu tresci stosunku
zobowiazaniowego prawa cywilnego, stanowi potrzebny instrument ksztaltowania
tresci stosunku pracy. Jednoczesnie uksztaltowanie poszczegdlnych mechanizmow
ograniczajgcych swobode prowadzi do wniosku, zgodnie z ktérym zasada swobody
uméw w jej cywilistycznym wydaniu nie stanowi zasady kierunkowej w obszarze
ksztaltowania tresci stosunku pracy. Celem przedmiotowego mechanizmu nie jest
swobodne ulozenie stosunku pracy, ale jego skuteczna realizacja, ktora bez

przedmiotowego mechanizmu ze wzgledu na indywidualny i osobisty charakter
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stosunku pracy, nie bylaby mozliwa. Obowigzujgca w prawie cywilnym regula favor
libertatis, zgodnie z ktora przepisy prawa w czesci zobowigzaniowej jedynie
proponuja modelowe rozwigzania zostawiajac stronom swobode odmiennego
uregulowania, w czym kluczowa role odgrywa dyspozytywny charakter norm
prawnych, jest w obszarze ksztattowania tresci stosunku pracy modyfikowana regula
réwnosci oraz ochrony godnosei pracownika.

Regula rownosci obejmuje dwie zasady. Po pierwsze — w celu zapewnienia nie
tylko formalnej, ale takze faktycznej réwnosei pracodawcy i pracownika, panstwo
ustanawia minimalne gwarancje ochrony, ktére nie .mogq ulec obnizeniu.
Rozwigzania moga by¢ modyfikowane przez strony w my$l zasady, ze jesli
z brzmienia lub funkcji przepisu nie wynika nic innego, ma on charakter
semiimperatywny. Ustanowienie mechanizmu wyréwnywania pozycji stron stosunku
pracy nalezy oceni¢ jako wcigz potrzebny sposob ograniczania swobody uméw
w prawic pracy. Jak pokazuje przyklad stosunkéw cywilnoprawnych, w odniesieniu
do ktérych ingerencja panstwa jest coraz wicksza, mozliwosé odchodzenia od
ustanowionych standardéw na niekorzys$¢ pracownika mogtaby w konsekwencji
doprowadzi¢ do tego, ze przedmiotowe standardy przestalyby mie¢ racje bytu. Po
drugie — réwnosci wobec prawa, zgodnie z ktéra pracodawca ma obowiazek
traktowa¢ wedlug jednakowej miary tych pracownikéw, ktérzy charakteryzujg sie
dang cechg istotng (relewantng) w réwnym stopniu. Pracownik i pracodawca maja
swobod¢ w uksztaltowaniu tresci stosunku pracy w sposob odmienny niz innych
pracownikow, znajdujacych si¢ w sytuacji podobnej, jezeli kryteria zastosowane do
takiego réznicowania beda obiektywne.

Konieczno$¢ ochrony godnosci pracownika wymusza ochronge jego
podstawowych ddbr osobistych: zycia i zdrowia. Przedmiotowa ochrona realizowana
jest w wiekszosci pfzez normy imperatywne i semiimperatywne. Immanentng cechg
srodowiska pracy, ktore dla pracodawcy pozostaje narzgdziem do realizacji celéw
wyznaczonych w prowadzonej dziatalnosci, jest jego negatywny wplyw, zwlaszcza na
zdrowie pracownika,

Odmiennie mz w przypadku czgsci zobowiazaniowej prawa cywilnego,
w obszarze ksztaltowania tresci stosunku pracy zasadg jest przyznanie stronom
takiego zakresu swobody, jaki jest konieczny do efektywnej realizacji stosunku pracy
lub nie zagraza réwnosci stron stosunku pracy i godnosci pracownika oraz tyle

ingerencji panstwa, ile uzasadnia ochrona réwnosci stron stosunku pracy i godnosé
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pracownika. Im mniejsze jest ryzyko zagrozenia powyzszych wartosci, tym wigksza
bedzie przyznana swoboda. W §wietle przeprowadzonej analizy nalezy uznad, ze takie
uksztaltowanie swobody umdw stron stosunku pracy umozliwia osiagniccie
efektywnosci prawa, ktéra istnicje gdy przepisy spelniajg funkcje, ktore byly
podstawg ich wprowadzenia, tj. w obszarze prawa pracy — przede wszystkim funkcje
ochronng oraz organizacyjna.

Przeprowadzona szczegdiowa analiza doprowadzila takze do wniosku, ze
aktualna regulacja swobody umoéw stron stosunku pracy na poziomie tekstu przepiséw
wprowadzajacych mechanizmy ograniczajagce swobode oraz  sankcjonujace
przekroczenie granic jest niewystarczajaca, co sklania do zgloszenia nastepujacych
postulatow de lege ferenda. Po pierwsze, ze wzgledu na istniejace watpliwosci
1 rozbiezne interpretacje, podstawowy mechanizm ograniczajacy swobode umoéw
stron stosunku pracy przy ksztaltowaniu jego tresci, tj. zasada uprzywilejowania
pracownika, powinna uzyskaé nowe brzmienie, ktdre usunie watpliwosci odnosnie jej
zakresu przedmiotowego. Zasada powinna wprost odwotywaé sie do praw
1 obowigzkoéw pracodawcy i pracownika, wynikajacych ze stosunku pracy, a nie do
postanowienn umowy o pracg. Po drugie, regulacja sankcji niewaznosci w obszarze
indywidualnego stosunku pracy, ktéra obecnie ma trzy ogdlne podstawy prawne,
powinna zosta¢ ujednolicona, w drodze uzupetnienia tresci Kodeksu pracy o tzw.
generalng sankcje niewaznodci, ktéra moglaby zastgpi¢ wszystkie trzy obecne
podstawy, w tym art. 18 § 2 k.p. Po trzecie, w zwiazku z uznaniem, ze swoboda
umow nie stanowl zasady kierunkowej w prawie pracy, negatywnie nalezy ocenié
podejmowane (przykladowo w projekcie Kodeksu pracy z kwietnia 2007 r.) préby
wigczenia do Kodeksu pracy przepisu analogicznego do art. 353" k.c. Przedmiotowy
przepis, wyrazajacy fundamentalna zasade zobowigzaniowej czesci prawa cywilnego,
w Swietle istniejacych w prawie pracy ograniczen, wprowadzatby mylne wrazenie
odnosnie zakresu przyznanej swobody. W szczegdlnosci watpliwe wydaje sie
wprowadzanie przedmiotowej regulacji do katalogu podstawowych zasad prawa
pracy. Zamiast tego, pozadane byloby wprowadzenie, wskazanej powyzej, ogdlnej

sankcji niewaznosci.
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