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Uniwersalizm postanowien Europejskiego Filaru Praw Socjalnych
w zakresie sprawiedliwych warunkow pracy

- realny kierunek zmian czy fantasmagoria? Zagadnienia wybrane

Europejski Filar Praw Socjalnych koncentruje szereg swoich regulacji wokét uczciwych
warunkéw zatrudnienia. Dotychczasowy dorobek prawodawstwa unijnego gwarantowat
wiele praw w tym zakresie, nie wydaje si¢ jednak, aby ich realizacja byta wystarczajaca.
W S$wietle powyzszego zasadne staje si¢ zidentyfikowanie wyzwan stojacych przed
prawodawca unijnym jak i1 krajowym w kontekscie zabezpieczenia stosownego poziomu

uczciwych warunkow zatrudnienia.

Obszar: Europejski Filar Praw Socjalnych — efektywne narzedzie procesu integracji spoteczne;j

czy dziatanie z zakresu public relations?

Wprowadzenie

Europejski Filar Praw Socjalnych zawiera szereg wytycznych zwigzanych
ze sprawiedliwymi warunkami pracy, ktére zasadniczo powinny stanowi¢ wspolng podstawe
polityki zatrudnienia i polityki spotecznej w UE. Z punktu widzenia prawodawcy europejskiego
kluczowe znaczenie dla ukonstytuowania spotecznego wymiary Europy w tym obszarze
ma konwergencja w zakresie bezpiecznego/pewnego 1 elastycznego zatrudnienia,
wynagrodzen, informowania o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnien,
dialogu spotecznego i zaangazowania pracownikdéw, rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym, czy w koncu zdrowego, bezpiecznego i dobrze dostosowanego srodowiska pracy,
a takze ochrony danych.

Ze wzgledu na widoczng dywergencje systemow prawnych w obszarze szeroko
rozumianej polityki spotecznej, nie jest mozliwa wyczerpujaca ocena mozliwo$ci realizacji
postanowien Filaru w obszarze sprawiedliwych warunkow pracy. Uznajac Filar za akt

o charakterze uniwersalnym, zasadnym wydaje si¢ niemniej jednak chocby fragmentaryczne
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okreslenie, na ile, w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia, 6w uniwersalizm jest realnie
osiggalny, a na ile pozostaje ztudzeniem, fantasmagorig. Przedstawiona ponizej ocena
ograniczona zostanie przy tym do wybranych jedynie komponentéw II rozdziatu Filaru,

co wigcej oparta zostanie w przewazajacej mierze o stosowne standardy krajowe.

1. Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie

Globalizacja i1 postepujaca cyfryzacja radykalnie zmienity oblicze i zasady dziatania
wspolczesnych rynkéw pracy. Na dzisiejszym bardzo zréznicowanym, a w konsekwencji
1 spolaryzowanym rynku pracy, zdefiniowanie praw i wypracowanie mechanizmow ochrony
0s0b zatrudnionych w ramach niestandardowych (niepracowniczych) form stanowi jedno
z powazniejszych wyzwan prawa pracy, ktorego wage dostrzega od dtuzszego czasu rowniez
unijny prawodawca. Wspodtczesny model rynku pracy, taczacy w sobie idee bezpieczenstwa
i elastycznosci w zatrudnieniu, promowany jest na forum unijnym od przeszlo dekady'.
Wprowadzony w ramach Europejskiego Filaru Praw Socjalnych (EFPS), punkt ,,Bezpieczne
i elastyczne zatrudnienie” stanowi swoistego rodzaju odzwierciedlenie propagowanej
koncepcji ,.flexicurity”, co do zasady opierajacej si¢ na trzech filarach, tj. elastycznym rynku
pracy, hojnym systemie socjalnym i aktywnej polityce rynku pracy. Co ciekawe, w ramach
EFPS, poszczegdlne komponenty modelu zostaty czesciowo rozparcelowane pomigedzy dwa
punkty (vide pkt.: Aktywne wsparcie na rzecz zatrudnienia), wchodzace w sktad odrebnych
rozdziatow: tj. ROwnos¢ szans i1 dostgp do zatrudnienia, Sprawiedliwe warunki pracy. Sama
koncepcja bezpiecznego zatrudnienia osadzona jest przy tym w gtownej mierze na zapewnieniu
sprawiedliwego i rownego traktowania w odniesieniu do warunkow pracy, dostgpu do ochrony
socjalnej 1 szkolen, niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy.

Co do zasady, EFPS autoryzuje elastycznos¢ niezbedna do szybkiego dostosowania si¢
pracodawcow do zmian w kontek$cie gospodarczym, a takze uznaje znaczenie wspierania
pojawiajacych si¢ modeli biznesowych, innowacyjnych form pracy, przedsigbiorczosci
czy samozatrudnienia, niemniej jednak wyznacza rownocze$nie swoistego rodzaju

ramy/granice elastycznos$ci, w postaci, wykraczajacego poza dorobek unijny, zakazu naduzy¢

!'Szerzej: M. Otto, 1. Florczak, Precarious work and labour regulation in the EU: current reality and perspectives,
[w:]J. Kener, M.Otto, 1. Florczak (red.), Precarious work. The challenge for labour law in Europe (Edward Elgar
Publishing, 2019), w druku.
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zwigzanych ze stosunkiem pracy prowadzacych do niekorzystnych warunkéow pracy
(w tym w drodze zakazu naduzywania nietypowych umow)?.

W Polsce, pomimo wzrostu w ostatnich latach zatrudnienia w nietypowych formach,
nadal dominuje tradycyjny model pracy?®, co w duzej mierze wynika z niechetnego stosunku
duzej czesci spoteczenstwa do zatrudnienia odbiegajacego od klasycznego, pracowniczego
wzorca kojarzonego z bezpieczenstwem socjalnym i wyzszymi ptacami. Dokonane dotychczas
zmiany w prawie pracy tylko czesciowo odpowiadajg na potrzeby wspotczesnego rynku pracy,
a w konsekwencji na mozliwo$¢ indukowania niezbednej dla efektywnego wdrozenia modelu
flexicurity zmiany $§wiatopogladowej Polakow. W pelni zasadne, w $wietle powyzszego,
wydaje si¢ przy tym proponowane w literaturze przedmiotu ,,przejscie od modelu ochrony
miejsca pracy do modelu ochrony zatrudnienia w perspektywie catego zycia”*. Redefiniowanie
obowigzujacego modelu w kierunku wyksztalcenia prawa zatrudnienia, co do zasady
obejmujacego wszystkie osoby fizyczne wykonujace w roéznych formach prace
za wynagrodzeniem, powinno pociaggna¢ za soba modyfikacje/uelastycznienie ochrony
pracowniczej (m.in. skrocenie okresu wypowiedzenia, zmiang pracy etatowej na zadaniowa,
uelastycznienie godzin pracy).

Liberalizacja prawa pracy i przej$cie w strong¢ modelu ochrony zatrudnienia to jednak
nie jedyny problem w Polsce. Stabilne zatrudnienie i zabezpieczenie socjalne to w modelu
flexicurity takze kompleksowe wsparcie 1 wyposazenie pracownika w takie umiejetnosci
i kwalifikacje, ktore utatwiag mu szybki powr6t na rynek pracy na kazdym etapie Zycia
zawodowego. Istotng role w tym wzgledzie ma do odegrania trzeci komponent dunskiego
zlotego trojkata, a mianowicie aktywna polityka rynku pracy, realizowana przez stuzby
zatrudnienia. W Polsce, pomimo bogatego instrumentarium przewidzianego w ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, problemem pozostaja nie tylko wcigz
relatywnie niskie w skali europejskiej naktady przeznaczane na prowadzenie aktywnej polityki
rynku pracy, ale takze efektywno$¢ ich wydatkowania’. Co do zasady, $rodki te powinny by¢
doktadnie profilowane, adresowane do bezrobotnych z tzw. grup problemowych

(m.in. mtodych matek, os6b w wieku okotoemerytalnym, oséb dtugotrwale bezrobotnych),

2 Por. Dokument Roboczy Shuzb Komisji towarzyszacy dokumentowi Komunikat Komisji Do Parlamentu
Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionow.

Ustanowienie Europejskiego Filaru Praw Socjalnych {COM(2017) 250 final}, s. 23-28.
*https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5475/21/1/1/notatka_nietypowe_formy_zat
rudnienia_2016_01 27.pdf. Dostep: 2.2.2019.

4 M. Szylko-Skoczny, Zmiany w modelu pracy, Uniwersytet Warszawski, s. 182
https://www.ue katowice.pl/fileadmin/_migrated/content_uploads/17_M.Szylko-

Skoczny Zmiany w_modelu_pracy.pdf. [Dostep: 2.2.2019].

5 Por. Z. Wisniewski, K. Zawadzki, Efektywnosé polityki rynku pracy w Polsce, Torun 2011, s. 35
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a ich efektywnos$¢ powinna podlega¢ systematycznej ewaluacji. Zasadne wydaje si¢ przy tym
ograniczenie skali srodkéw przeznaczanych na instrumenty najmniej efektywne (m.in. roboty
publiczne) i skierowanie wigkszych naktadow na narzedzia podwyzszajace poziom kapitatu
ludzkiego, takie jak doradztwo czy szkolenia, czy tez wprowadzenie narzedzi odpowiadajacych
specyfice bezrobocia w Polsce, m.in. tzw. subsydiow relokacyjnych zwigkszajacych mobilno$¢
geograficzng bezrobotnych; czy grantdow na promowane przez unijnego prawodawce
samozatrudnienie®. Powyzsze zatozenia nie zostang spelnione bez odpowiednich naktadow
finansowych na aktywne formy walki z bezrobociem. Obecnie, zarowno w skali globalne;j,
jak 1 na poziomie krajowym, finansowanie aktywnych form walki z bezrobociem

jest dramatycznie niskie”.

2. Ochrona wynagrodzenia

Kluczem dla odkodowania norm wynikajacych z zasady Filaru obejmujacej swoim
zakresem ochrone wynagrodzenia jest prawidtowe okreslenie jej zakresu podmiotowego.
Prawodawca unijny postuguje si¢ pojeciem worker, thumaczonym w polskim przekladzie
na ,,pracownik™®. Ttumaczenie to jest bledne. Zakres desygnatow pojecia worker jest szerszy,
dlatego tez ponizsza analiza opiera¢ si¢ bedzie na anglojezycznym brzmieniu zasady
nr 6 z kategorii 2.

Europejski Filar nie ma za zadanie wprowadzenia jednolitych rozwigzan w zakresie
wysokos$ci wynagrodzenia za pracg. Wyznacza on jednak kierunki, ktérym powinni podazac
ustawodawcy i partnerzy spoleczni ustalajac wysoko$¢ wynagrodzenia. Osobom zatrudnionym
powinno by¢ wyptacane wynagrodzenie godziwe, zapewniajace godziwe warunki zycia.
,,Godziwos¢” nie moze by¢ jednak oderwana od realiow konkretnego panstwa cztonkowskiego.
Nie powinna by¢ ona zatem okreslana jako usredniony standard Zycia godziwego na poziomie
UE, a jako godziwo$¢ zycia w warunkach wlasciwych dla danego kraju. Taki stan rzeczy

wynika przede wszystkim z wytaczenia, mocg art. 153 TFUE, spod dziatalno$ci prawodawczej

® M. Guzikowski, Celowos¢ wprowadzenia koncepcji flexicurity w Polsce, Optimum. Studia Ekonomiczne 2016
nr 1 (79)s. 143.

7 Por. B. Surdykowska, Umowa o prace na czas nieokreslony jako podstawa bezpieczenistwa socjalnego — kilka
refleksji, [w:] Nauka i praktyka w stuzbie cztowiekowi pracy: umowy terminowe, A. Musiata (red.), Poznan 2018,
s. 210-211. Autorka podaje, ze w Polsce na szkolenia dla bezrobotnych wydatkuje si¢ zaledwie 0,01 PKB
podkreslajac, ze przy takim roztozeniu naktadow finansowych nigdy nie zostanie osiagniety zadowalajacy poziom
bezpieczenstwa socjalnego.

8 Na watpliwoéci zwigzane z wyznaczeniem desygnatdw pojecia ,,worker” na gruncie Filaru uwage zwraca
B. Surdykowska, Europejski Filar Praw Socjalnych — proba sprostania wielorakim wyzwaniom stojgcym przed
Unig Europejska, PiZS 2017 nr 11, s. 4
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UE obszarow zwigzanych z wynagrodzeniem za pracg¢. Nie oznacza to jednak braku
jakiegokolwiek wptywu na ksztattowanie zasad zwigzanych z okreslaniem wynagrodzenia
za pracg. Postulat godziwosci wynagrodzenia za prace wyrazony jest réwniez
w (Zrewidowanej) Europejskiej Karcie Spolecznej, zatem zdecydowanie mozna mu
przypisywac charakter postulatu ponadnarodowego.

Omawiana zasada przyznaje rowniez prawo do minimalnego wynagrodzenia za pracg,
ktorego wysokos$¢ powinna by¢ ustalana, o czym Filar wyraznie stanowi, z uwzglednieniem
krajowej sytuacji spotecznej i gospodarczej. Waznym postulatem jest ponadto, aby ochrona
finansowa aktualizowana w sytuacjach pozostawania bez pracy gwarantowata godne zycie,
ale nie stanowila bodzca zachecajacego do braku aktywnosci zawodowej. Jest to zgodne
z ogbélnym przestaniem Filaru, ktéry taczy zapewnianie bezpieczenstwa socjalnego
z jak najszerszym zatrudnieniem, w tym zatrudnieniem grup uwazanych za wykluczone — oséb
z niepelosprawnosciami, osob mtodych’, 0sob starszych czy kobiet.

Postanowienia Filaru postuluja, aby zapobiega¢ ubdstwu 0sob pracujacych. Powyzsze
pozostaje w oczywistym zwigzku z poziomem, na ktorym okreslone zostanie minimalne
wynagrodzenie za prace. Wydaje si¢ jednak, Ze postulat ten nie moze by¢ rozpatrywany bez
odniesienia do innych zasad Filaru, w szczegdlnosci do zasady z kat. 3 pkt 4 — minimalny
dochod. Minimalne wynagrodzenie nie przystuguje w rownej warto$ci wszystkim pracujagcym
— jest zrdéznicowane w zaleznos$ci od ilosci pracy, jaka zostala wykonana (zazwyczaj
od wielkosci etatu). Tym samym moze mie¢ miejsce sytuacja, w ktorej dana osoba, pomimo
aktywnos$ci zawodowej, bedzie pozostawata osobg uboga z uwagi na prace w zbyt niskim
wymiarze. Aby w takich sytuacjach zapobiega¢ ubodstwu, powinno by¢ przyznane prawo
do otrzymywania pomocy finansowej. Zapewnia to wlasnie zasada gwarantujagca minimalny
dochdd, zgodnie z ktéra ,,wszystkie osoby pozbawione wystarczajacych srodkéw maja prawo
do odpowiednich $§wiadczen zwigzanych z dochodem minimalnym zapewniajacych godne
zycie (...)".

Ostatni z punktow omawianej zasady odnosi si¢ do sposobu ustalania wynagrodzenia
za pracg, ktory powinien by¢ przejrzysty i przewidywalny oraz uwzglgdnia¢ autonomi¢
partnerow spotecznych. W tym przypadku Filar nie nawigzuje w swej tresci do sposobu
okreslania wylacznie minimalnego wynagrodzenia za pracg. Omawiana zasada dotyczy
sposobu ustalania kazdego wynagrodzenia za pracg. Przejrzysto$¢ i przewidywalnos$¢, jako

czynniki wystepujace przy okreslaniu wysokosci wynagrodzenia, spetniaja dwie zasadnicze

® O postanowieniach Filaru w odniesieniu do 0s6b mlodych M. Szymatiski, Europejski Filar Praw Socjalnych
wobec miodych 0sob na rynku pracy w Europie, Monitor Prawa Pracy 2018 nr 7, s. 21-26.
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role. Pozwalaja okresli¢, czy wynagrodzenie nie zostato ustalone w sposob dyskryminujacy,
zgodnie z zasadg roéwnosci szans oraz daja osobom zatrudnionym poczucie bezpieczenstwa
socjalnego.

Okreslenie stopnia aplikacyjno$ci omawianej zasady jest zréznicowane w zaleznosci
od stanu dialogu spotecznego w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich. Dla przyktadu
warto zwroci¢ uwage na sytuacje w Polsce. W styczniu 2019 r. obradowat zespo6t problemowy
Rady Dialogu Spotecznego ds. budzetu, wynagrodzen i $wiadczen socjalnych!?, ktory prowadzi
prace nad zmiang ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracg.

Czy mozna zatem stwierdzi¢, ze w Polsce dialog spoteczny w zakresie minimalnego
wynagrodzenia dziata bez zarzutu? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie nalezy odnies$¢ si¢ do
art. 2 ust. 5 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace'!, zgodnie z ktorym jezeli Rada
Dialogu Spotecznego nie uzgodni w okreslonym terminie wysokosci minimalnego
wynagrodzenia w roku nastgpnym oraz nie ustali wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej
w roku nastgpnym, Rada Ministrow ustala, w drodze rozporzadzenia, w terminie
do dnia 15 wrze$nia kazdego roku, wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia w roku nastepnym,
a takze wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej w roku nastgpnym wraz z terminem zmiany
tych wysokos$ci. Tym samym, po przesledzeniu sposobu ustalanie minimalnego wynagrodzenia
za pracg jasne bedzie, czy partnerzy spoteczni dochodzili w tym wzgledzie do porozumienia.
Minimalne wynagrodzenie za prace obowigzujagce w 2019 r. zostato okre$lone!? w trybie
art. 5 ust. 2 (bez porozumienia partneréw spolecznych). Taki sam tryb stosowano w latach
2004-2018 z uwzglednieniem zastgpienia Komisji Trojstronnej Radg Dialogu Spotecznego!s.
Powyzsze jednoznacznie pokazuje, ze na gruncie realiow krajowych dialog spoteczny
ukierunkowany na ustalanie minimalnego wynagrodzenia jest mrzonk3.

Istotng kwestig, dostrzegalng na poziomie krajowym, sa dodatkowo podstawy prawne
zatrudnienia, ktére nie gwarantuja dochodu minimalnego. Jedng z grup, ktorej nie jest
gwarantowane wynagrodzenie na poziomie minimalnym s3 mlodociani w okresie nauki
zawodu. Zgodnie z obowigzujaca obecnie stawka, ustalang na podstawie rozporzadzenia Rady

Ministréw z  28.5.1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego mlodocianych

Ohttp://www.dialog.gov.pl/aktualnosci/art,1027,posiedzenie-zespolu-problemowego-rds-ds-budzetu-
wynagrodzen-i-swiadczen-socjalnych.html, [Dostgp: 30.1.2019].

1 Ustawa z 10.10.2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace (t.j. Dz. U. z 2018 1. poz. 2177).

12 Rozporzgdzenie RM z 11.9.2018 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci
minimalnej stawki godzinowej w 2019 r. (Dz. U. poz. 1794).

13 Ustawa z 24.7.2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego (t.j.
Dz. U. 22018 r. poz. 2232 z p6zn. zm.).
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i ich wynagradzania'4, wynagrodzenie takie wynosi, odpowiedni w I, IT i IIT roku nauki 183,21
zt, 229,01 zt 1 274,81 zt. Wynagrodzenie powinno spetnia¢ funkcje¢ alimentarng, gwarantujaca
m.in. mozliwo$¢ zaspokojenia podstawowych potrzeb na odpowiednim poziomie.
Osoby mtodociane zazwyczaj pozostaja we wspolnym gospodarstwie domowym ze swoimi
rodzicami, dlatego tez uzasadnione wydaje si¢ przyznanie im wynagrodzenia o raczej
symbolicznym charakterze. Na rowni ze §wiadczeniem pracy jako takiej osoby te pobieraja
bowiem nauke. Inaczej nalezatoby si¢ odnies¢ do wysoko$ci wynagrodzenia przyznawanego
stazy$cie, odbywajacego staz na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy!®. Staz oznacza co prawda nabywanie przez bezrobotnego umiejetnosci praktycznych
do wykonywania pracy, czyli jest potaczony z nauka, ale wykonuja go osoby z zalozenia
samodzielne zyciowo. Dlatego tez wysokos$¢ przyznawanego im wynagrodzenia nie powinna
odbiega¢ od wynagrodzenia naleznego pracownikom. Istniejagca obecnie dysproporcja
w naleznym wynagrodzeniu nie koresponduje z omawiang zasada. Wyjatki od niej powinny
by¢ aksjologicznie uzasadniane, jak choéby poprzez dowiedzenie, ze okreslona grupa osob

pracujacych ma mniejsze potrzeby zwigzane z wydatkowaniem wynagrodzenia.

3. Informowanie o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnien

Stabilizacja socjalna o0sob zatrudnionych zwigzana jest z pewnosciag w zakresie
warunkéw $wiadczenia pracy. Wiedz¢ o tym ma prawodawca unijny, czego wyrazem jest
zasada 7 w kat. 2 EFPS, uznana za jedng z priorytetowych!®. Zgodnie z jej trescig przy
zatrudnieniu osoby zatrudnione!” majg prawo otrzymywaé informacje w formie pisemnej
dotyczace ich praw i obowigzkoéw wynikajacych ze stosunku pracy, w tym okresu probnego.
Druga cz¢$¢ zasady stanowi o obowigzku poinformowania osoby zatrudnionej przed
zwolnieniem na temat powodow zwolnienia oraz przyznania jej rozsadnego okres
wypowiedzenia. Ponadto osoby =zatrudnione maja prawo dostepu do skutecznego
1 bezstronnego rozwigzywania sporéw, a w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia maja

prawo do dochodzenia roszczen, w tym do odpowiedniego odszkodowania.

4 tj. Dz. U. 22018 r. poz. 2010.

15 Ustawa z 20.4.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tj. Dz. U. z 2018 r. poz. 1265
z pozn. zm.).

16'S. Rainone, The Social Pillar and its Implementation — Is a More Social Europe with Less Burdens on Employers
Really Possible?, http://elw-network.eu/wp-content/uploads/2018/03/RAINONEI.pdf, s. 2, [Dostep: 30.1.2019].
17 W polskiej wersji ,,pracownicy”. Dotyczy to calej treSci omawianej zasady.
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Powyzsze kwestie, w odniesieniu do obowigzkow informacyjnych, staly si¢ na tyle
istotne, ze Komisja Europejska pracuje nad projektem Dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej'®.
Zgodnie z uzasadnieniem do projektu inicjatywa ta stanowi jedno z najwazniejszych dziatan
Komisji stanowigcych nawigzanie do Europejskiego Filaru Praw Socjalnych. Jak wskazuja
projektodawcy Filar wyznacza kierunki dzialan stuzacych wspieraniu odnowionej pozytywne;j
konwergencji w zakresie norm zabezpieczenia spotecznego w kontekscie zmieniajacej
si¢ sytuacji na rynku pracy. Projekt dyrektywy jest pochodng ustalen, ktorych dokonano
na etapie prac nad filarem, takich jak:

1) istnienie rozbieznosci pomiedzy obecnym dorobkiem unijnym w zakresie praw
socjalnych a zmianami zachodzacymi na rynku pracy;

2) istnienie luk w ochronie pracownikow;

3) potrzeba podjgcia dziatah na szczeblu unijnym w celu stworzenia ram dla uczciwych
warunkow pracy i zapewnienia rOwnowagi miedzy elastyczno$cig a pewnoscig prawa.

W zakresie omawianej zasady, w czesci dotyczacej informowania o warunkach
zatrudnienia, Filar spelnia swoje systemowe zatoZzenie — wyznacza kierunki dalszych,
skonkretyzowanych dziatan prawodawczych. Warto bowiem zauwazy¢, ze zgodnie
z uzasadnieniem do projektu ogélnym celem proponowanej dyrektywy jest promowanie
bezpieczniejszego 1 bardziej przewidywalnego zatrudnienia, a réwnoczes$nie zapewnienie
zdolno$ci adaptacji rynku pracy ipoprawa warunkéw zycia ipracy. Aby w petni uznaé
zatozenia Filaru za spelnione dyrektywa musi jednak zosta¢ uchwalona. Warto przy tym
zauwazy¢, ze jej projekt datowany jest na grudzien 2017 roku.

Dalsze prace prawodawcze powinny zosta¢ ponadto podjete w odniesieniu do drugiej
cze¢sci sktadowej omawianej zasady — ochrony w wypadku zwolnien. Projekt wzmiankowanej
powyzej dyrektywy nie obejmuje swoim zakresem przedmiotowym tych kwestii, na horyzoncie
nie klarujg si¢ inne dokumenty majace ja normowaé w sposob bardziej szczegdlowy, anizeli
czyni to Filar. Z braku skonkretyzowanych $rodkow zaradczych warto jedynie wskazac,
ze postulaty zawarte w Filarze, odnoszace si¢ do ochrony w wypadku zwolnien,
sa jak najbardziej mozliwe do realizacji na poziomie poszczeg6lnych krajow cztonkowskich.
Rozpatrujac to zagadnienie z punktu widzenia krajowego stanu prawnego warto jednak
wskazaé, ze de lege lata uzasadnienia wymaga wypowiedzenie wylacznie umowy o prace

na czas nieokreslony. Tym samym umowy terminowe wypowiadane s3 z pomini¢ciem zasad

18 COM/2017/0797 final - 2017/0355 (COD).
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okreslonych w Filarze. Krajowy porzadek prawny réznicuje rowniez, w zalezno$ci od rodzaju
umowy O pracg, uprawnienia przyznawane pracownikom w wieku przedemerytalnym,
zwigzane z wypowiedzeniem umow z naruszeniem przepisow. Zwrécit na to uwage Trybunal
Konstytucyjny w wyroku z 11.12.2018 r.!”. Tym samym polski ustawodawca ma przed sobg
kolejne wyzwania legislacyjne, ktorych celem jest zapewnienie jak najszerszej ochrony
zwigzanej z wypowiadaniem umow o prace.

Dyskusyjna moze by¢ réwniez realizacja prawa do ochrony roszczen w przypadku
nieuzasadnionego zwolnienia. Nie chodzi bowiem o sam fakt mozliwosci wystapienia na droge
pozasadowa i sgdowa, ale o dtugos¢ trwania tego typu postepowan, ktora znaczaco negatywnie

wplywa na mozliwo$¢ uznania obecnie obowigzujacych srodkéw za dostatecznie skuteczne.

4. Zdrowe, bezpieczne i odpowiednio dostosowane srodowisko pracy

Pierwszy z komponentéw omawianej zasady przyznaje osobom zatrudnionym prawo
do wysokiego poziomu ochrony ich bezpieczenstwa i higieny pracy. Tym, co roznicuje
postanowienia Filaru wzgledem dotychczasowego kierunku dziatan struktur unijnych, jest
skupienie si¢ na zapewnianiu ,,wysokiego” poziomu ochrony. Podejmowane wcze$niej
aktywno$ci wyznaczaty kierunki majace zapewnia¢ ochron¢ na poziomie ,,minimalnym”.
Kierunek zmian wydaje si¢ sluszny, jednakze ich realizacja moze by¢ w praktyce bardzo trudna
badz wregcz niemozliwa. W jaki bowiem sposdb roéznicowaé poziomy ochrony, stosujac
gradacje rozciagajaca si¢ od ochrony minimalnej do wysokiej? Czy ochrona wysoka oznacza
ochron¢ graniczng, przy zastosowaniu ktorej wyczerpano dostepne srodki? W jaki sposob
powinno si¢ ocenia¢ dostepno$¢ tych srodkow: w odniesieniu do poziomu ochrony w danym
panstwie, czy powinno si¢ moze stosowa¢ wzorzec uniwersalny?

Watpliwosci wptywajacych na mozliwo$¢ skutecznej realizacji omawianego postulatu
jest wiele, co nie wptywa negatywnie na jego ocene. Sama refleksja opierajaca si¢ na stawianiu
pytania ,,czy konkretng ochrone mozna jeszcze rozszerzy¢?” zdaje si¢ realizowa¢ wskazany
przez Filar kierunek dazenia do zapewnienia ochrony na mozliwie jak najwyzszym poziomie.

Drugi komponent omawianej zasady koncentruje si¢ na przyznaniu osobom
zatrudnionym prawa do $rodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb zawodowych, ktore
umozliwia im przedtuzenie uczestnictwa w rynku pracy. W zasadzie tej, jak okreslono

w dokumencie roboczym stuzby komisji towarzyszgcym wydaniu Filaru?*’, wprowadzono dwa

19p 133/15, LEX nr 2590235.
20 SWD (2017) 201 final.
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powigzane wzajemnie prawa. Pierwsze z nich wykracza poza ochrong¢ zdrowia
1 bezpieczenstwa dzigki przyznaniu pracownikom prawa do srodowiska pracy dostosowanego
do ich szczegdlnych okolicznosci zawodowych. Drugie z przyznanych praw, pozostajace
w zgodzie z zasada aktywnego starzenia si¢, uznaje potrzebe dostosowania srodowiska pracy
tak, aby umozliwi¢ pracownikom zréwnowazong 1 dluzsza karier¢ zawodowa.
Jako konkretyzacje powyzszego prawa wskazano, ze niektére przystosowania, takie jak
np. lepsze o$wietlenie przy wykonywaniu pracy urzedniczej, moga by¢ konieczne z uwagi
na wiek pracownika. Omawiana zasada Filaru odzwierciedla jednag z gtéwnych jego cech —
kompleksowo$¢. Poszczegolne postulatu zawarte w tym dokumencie nie maja racji bytu bez
odnoszenia ich do pozostatych wyznaczanych kierunkow polityki spotecznej Unii Europejskie;.

Mozliwo$¢ wdrozenia omawianego komponentu zasady zwigzanej z odpowiednim
dostosowaniem $rodowiska pracy jest realna i mozliwa do osiggniecia w poszczegodlnych
krajach czlonkowskich. Wymaga jednak zaangazowania partneréw spotecznych w takie
kreowanie rynku pracy w taki sposéb, aby umozliwial aktywno$¢ zawodowa rowniez tych
pracownikow, ktorzy z racji wieku majg szczegolne potrzeby i obnizone mozliwosci pracy.
Catkowite wykluczanie ich z rynku pracy nie jest zjawiskiem pozadanym, ale mozliwym
do wystapienia w zwigzku ze procesem starzenia si¢ spoteczenstwa. Co wiecej, Filar podkresla,
ze osoba zatrudniona, ktora w toku kariery zawodowej pracowata w dobrych, dostosowanych
warunkach pracy, dtuzej zachowuje zdolnosci do aktywno$ci na wysokim poziomie.

Dotad w polskich realiach zwracano gtownie uwage na konieczno$¢ dostosowywania
srodowiska pracy dla potrzeb osob niepetnosprawnych. Nie oznacza to jednak, Ze wysuwane
w tym zakresie postulaty uzna¢ mozna za wypetione?!. Prowadzone dalsze prace legislacyjne
powinny  wcigz  obejmowa¢  kwestie zwigzane z  zapewnianiem  osobom
z niepelnosprawnosciami dostosowanych do ich potrzeb miejsc pracy, wykraczajac przy tym

swoim zakresem poza nakierowanie na specjalne potrzeby wylacznie tej grupy.
5. Ochrona danych
Roéwnolegle z prawem do bezpiecznego i odpowiednio dostosowanego $rodowiska

pracy uregulowano prawo pracownikéw (o0sob zatrudnionych) do ochrony ich danych

osobowych w kontek$cie zatrudnienia. Ochrona danych osobowych w miejscu pracy jest

2L Por. B. Surdykowska, Racjonalne dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb ogdtu zatrudnionych —
czy Europejski Filar Praw Socjalnych moze stanowic inspiracje? Dialog 2017 nr 3, s. 23-24.
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wspotczesnie jednym z bardziej newralgicznych obszaréw regulacyjnych. Postepujaca
dematerializacja i destandaryzacja pracy implikuje nieuchronne zmiany w sferze prerogatyw
pracodawcow, w konsekwencji tworzac nowy wymiar podporzadkowania pracowniczego,
ktoéry stawia pod znakiem zapytania wyrazng niegdys$ separacj¢ pomig¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym pracownikow.

Najbardziej problematyczna obecnie wydaje si¢ ogdlna tendencja w kierunku
rozszerzania roli danych osobowych w zatrudnieniu ze stosunkowo ograniczonej, tradycyjnej
roli selekcji 1 dyscypliny, w strong nowego zestawu funkcji implementowanych przez dziaty
zarzadzania zasobami ludzkimi (HRM), ktére maja zwigzek z motywowaniem, akulturacja
pracownikow oraz szeroko rozumiang kontrolg ich zachowania. Te ostatnie praktyki, w parze
z postepujaca cyfryzacja i automatyzacja srodowiska pracy, zmieniajg ilosciowo i jako§ciowo
zasob informacji pozostajacych w dyspozycji pracodawcow, a w rezultacie wzmacniajg
inherentng asymetri¢ pomiedzy stronami stosunku pracy. Zaaprobowanie w/w praktyk
jako nieodzownych elementow kultury organizacyjnej wspotczesnych miejsc pracy, wydaje si¢
przy tym watpliwe, nie tylko z punkty widzenia tradycyjnie przyjetych granic kontroli i nadzoru
pracodawcow, ale takze wzgledéw etycznych. Przede wszystkim, pracownicy moga by¢
poddani stosownym praktykom przetwarzania danych osobowych w dtuzszym okresie czasu
niz w wigkszosci przypadkéw byloby to mozliwe w innej ,przestrzeni publicznej”.
Aspekt ciggtosci niewatpliwie ma znaczenie dla oceny stopnia ingerencji w prywatnos¢
czy godno$¢ pracownika. W zwigzku z tym, mimo Ze odrgbne naruszenia danych osobowych
pracownika mogg wydawaé sie niewielkie, rozpatrywane lacznie, moga przyczyni¢ si¢ do
wytworzenia wrogiego srodowiska pracy (hostile working environment). Waczenie w ramach
EFPS problematyki ochrony danych osobowych pracownikéw do punktu zdrowe, bezpieczne
1 odpowiednio dostosowane srodowisko pracy ma zatem swoje racjonalne uzasadnienie.

Co wigcej, wydaje sie by¢ swoistego rodzaju potwierdzeniem wyraznie
wyodrgbnionego przez Europejski Trybunat Praw Czlowieka, w drodze zintegrowanego
podejscia do wyktadni postanowien Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka z 1950 r.,
spotecznego wymiaru ochrony prywatnosci i danych osobowych pracownika.?? W gospodarce
rynkowej, w ktorej wickszo$¢ spoteczenstwa zarabia na zycie, spedzajac przewazajacag czes$¢
swojego czasu W miejscu pracy, ochrona prywatnosci informacyjnej pracownikow,
poza warto$cig jednostkowa, ma wyrazng warto$¢ publiczng. Poszanowanie prawa

do prywatnosci i ochrony danych osobowych w zatrudnieniu jest niezbedne nie tylko

22 Szerzej M. Otto, The right to privacy in employment: In search of the European model of protection, European
Labour Law Journal, 2015 nr 4.
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do efektywnego egzekwowania praw i swobdd obywatelskich pracownikéw (vide inter alia
prawo do poszanowania prywatnos$ci i zycia rodzinnego, wolnosci mys$li, sumienia i religii;
przeplywu informacji 1 wyrazania opinii; zgromadzania si¢ 1 stowarzyszania si¢;
zakaz wszelkiej dyskryminacji), ale takze ich praw spolecznych (prawa do pracy,
prawa do nalezytych i sprawiedliwych warunkow pracy, prawa do ochrony przed
nieuzasadnionym zwolnieniem). 2*

W stanowigcym centralny element wielopoziomowego systemu ochrony prawa
do prywatno$ci informacyjnej jednostek w Europie ogdlnym rozporzadzeniu o ochronie danych
osobowych (RODO), zezwala si¢ panstwom czlonkowskim, aby w ich prawie
lub w porozumieniach zbiorowych przewidziane byty przepisy szczegdlowe, zapewniajace
stosowng ochrone praw i wolnosci pracownikéw.>* W $wietle dotychczasowe]j praktyki
regulacyjnej panstw cztonkowskich, a takze judykatury europejskiej w w/w obszarze, celowym
wydaje si¢ by¢ przeniesienie, w ramach stosownych regulacji krajowych, punktu ci¢zkos$ci
z ochrony, budzacej wiele watpliwosci interpretacyjnych 1 praktycznych, kategorii
,danych osobowych pracownikdw” na bezposrednia regulacje poszczegdlnych praktyk
zwigzanych z przetwarzaniem danych osobowych pracownikow takich jak np. monitorowanie
poczty elektronicznej pracownikow, monitoring wideo, geolokalizacja, profilowanie,
przetwarzanie danych w procesie rekrutacji czy ujawnianie danych pracownikoéw osobom
trzecim. Proponowana zmiana optyki ustawodawczej powinna umozliwi¢ przyjecie bardziej
adekwatnego, a jednoczesnie proaktywnego podejscia regulacyjnego, ktéry w praktyce,
pozwolilby na ustanowienie normatywnych ram prywatnosci informacyjnej pracownika,
a takze umozliwilby identyfikacj¢ naruszen innych wymiaréw (m.in. terytorialnych
czy osobowych) prywatnosci pracownika czesto towarzyszacych przetwarzaniu danych,
ktére przy tradycyjnym podejsciu regulacyjnym opartym na ochronie danych osobowych
sa czesto pomijane. ROwnie wazne wydaje si¢ przy tym wlasciwe okreSlenie zakresu
podmiotowego odpowiednich regulacji, a wiec wziecie pod uwage struktury wspoétczesnych
rynkow pracy, tj. zagwarantowanie odpowiednich standardow ochrony osobom wykonujacym

prace w ramach nietypowych (niepracowniczych) form zatrudnienia.

23 Szerzej M. Otto, The Right to privacy in employment: a comparative analysis, Hart Publishing, Oxford, 2016.
24 Artykul 88 Rozporzadzenia PE i Rady (UE) 2016/679 z 27.4.2016 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych
w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz.UE.L Nr 119, str. 1).
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Podsumowanie

Filar stanowi niewatpliwie wazny krok w rozwoju polityki spotecznej UE,
z potencjalnymi implikacjami wkraczajagcymi bezposrednio w obserwowalng asymetri¢
ekonomiczng, jak i informacyjng stron stosunku zatrudnienia. Podczas gdy cele polityki
spotecznej UE - jak rowniez warto$ci, na ktorych si¢ opieraja - zostaly juz okreslone w prawie
traktatowym, Filar przeksztatca je w ,,zasady”, a nierzadko ‘prawa’ obywateli UE. Widoczna
zmiana W narracji nie jest jednak wystarczajaca dla stworzenia uniwersalnego standardu
w zakresie sprawiedliwych warunkow zatrudnienia. Aby Filar byt skuteczny, niezbgdny jest
kolejny krok: wyksztalcenie zaréwno na poziomie UE jak i poszczegdlnych porzadkow
krajowych stosownych ram instytucjonalnych gwarantujacych rzeczywiste egzekwowanie
ww. zasad czy praw.

Nie budzi przy tym watpliwosci fakt, ze implementacja standardow w zakresie
sprawiedliwych warunkéw pracy, nie bedzie skuteczna i zréwnowazona, jezeli opierad
si¢ bedzie wylacznie na najnizszym wspdlnym mianowniku. Chociaz minimalne standardy
sa potrzebne, aby przeciwdziata¢ ubostwu o0sob pracujacych, niepewnosci zatrudnienia, ztym
warunkom pracy czy segmentacji rynku pracy, w dobie zwigkszenia wspotczynnika
towarowosci pracy koniecznym wydaje si¢ urzeczywistnienie mi¢dzynarodowych standardéw
na rzecz godnej pracy czy tez pracy okreslonej jakosci.

Na dzien dzisiejszy gtdéwna przeszkoda wydaje si¢ by¢ brak w UE wiasnych podatkow,
z ktoérych mozna by finansowac szeroko zakrojone dzialania w ramach polityki spoteczne;.
W konsekwencji mozliwo$¢ sprostania wymogom Filaru zalezy od danego kraju, w tym przede

wszystkim przychylnosci wiadzy i poziomu dialogu spotecznego.

Summary

A wide range of regulations of the European Pillar of Social Rights are focused on fair
employment conditions. The hitherto achievements of EU legislation guaranteed a number
of rights in this respect, yet their implementation still appears insufficient. In the light of the
above, it is justified to identify the challenges that the EU and national legislator are facing

in the context of securing an adequate level of fair employment conditions.
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gremiow naukowych zaré6wno krajowych, jak i miedzynarodowych.
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z zakresu prawa pracy i polityki spoleczne;j.
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