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WPROWADZENIE

Z pewnoScig proba przedstawienia na kilku stronach calo$ciowego obrazu przepisow
prawnych Wspolnoty w dziedzinie zatrudnienia nie jest tatwym zadaniem. Jeszcze
trudniejsza jest proba dostarczenia zwigzlego obrazu przepisow Wspolnoty odnoszacych si¢
do pracy, skierowanego do czytelnikdw nalezacych do Wspdlnoty. Niezbedne jest dlatego
podanie na wstgpie kilku precyzyjnych pojeé. Jest to poczatek podrdézy ktora poprowadzi
czytelnika w mozliwie najkrotszym czasie do wngtrza systemu sadownictwa 1 systemu
politycznego Unii Europejskie;.

Nie jestesmy pewni czy rezultat calkowicie spetnit nasze poczatkowe cele. Tym niemniej,
to co staraliémy si¢ uczyni¢ na nast¢pnych stronach to objgcie mozliwie najwigkszej liczby
tematow, zdajac sobie jednoczesnie sprawg z tego, ze ograniczona ilo$¢ miejsca 1 troska o to
by ,,nie ugryz¢ wigcej niz mozna przezu¢”, przynajmniej w tych pierwszych fazach projektu,
zmusza nas do rezygnacji z niektérych zagadnien i unikania nadmiernej szczegotowosci
rozwazan.

Szczegdlnie duzo uwagi i miejsca poswigcono tematowi swobodnego przeplywu
pracownikow wewnatrz Wspolnoty. UznaliSmy to za wilasciwe biorac pod uwagg, ze
potaczenie rynkow pracy Wspolnoty i krajow ktore wkrotce zostana do niej przytaczone jest
dobra po temu okazja, zaréwno dla nich jak 1 wszystkich Panstw Cztonkowskich.

Obok tego szczegolny nacisk potozono takze na tematy szkolenia zawodowego i
Europejskiego Funduszu Socjalnego. Jest to instrument absolutnie niezbgdny dla rozwoju
gospodarczego i spotecznego kazdego kraju Wspolnoty, a zwilaszcza tych ktorych rozwoj
musi by¢ w sposob silny 1 wlasciwy wspierany.

Wspomniano takze o systemie dialogu spotecznego w Europie i jego rozwoju. System ten
zyskuje coraz bardziej na znaczeniu jako metoda ksztaltowania stosunkéw przemystowych w
poszczegolnych krajach. Szczegdlny nacisk potozyliSmy na ostatnia procedurg ,,tworzenia”
prawa europejskiego przy bezposrednim zaangazowaniu partnerdw spotecznych.

Podalismy krotki i ogolny przeglad warunkow pracy a na koncu wspomnieliSmy o
niektorych formach elastyczno$ci zawodowej, w sposob bardzo ogdlny wzmiankowanej w
ostatnich dyrektywach Wspolnoty.

W niektérych przypadkach opisaliSmy historyczna ewolucj¢ pojedynczych instytucji.
Takie podejscie moze nie wydawac si¢ w petni uzasadnione z punktu widzenia praktycznej
wartosci pracy. MieliSmy jednak odczucie, ze spojrzenie na korzenie oraz $wiadomos¢, ze
nasza Wspolnota jest systemem ktory nadal podlega ewolucji i doskonali si¢ dla ustanowienia
Scislejszych i1 bardziej efektywnych stosunkow migdzy Panstwami Cztonkowskimi, moze
pomdc czytelnikom tych kilku stron 1 moze nieco poglebi¢ ta prosta rozprawe z dziedziny
sadownictwa.



ROZDZIAL 1
JEDNOLITY RYNEK I EUROPEJSKA POLITYKA SPOLECZNA

1. Spoleczna aspekt Wspolnego Rynku

Eliminacja granic wewnatrz Unii Europejskiej ktora rozpoczgla si¢ w 1985 r. stala sig
obecnie rzeczywistoscia. Z wcieleniem w zycie Wspodlnego Rynku niezbgdna stala sig
eliminacja wszystkich rodzajow granic - biurokratycznych, fiskalnych, fizycznych i
technicznych. Cos$ takiego moglo by¢ dokonane jedynie poprzez uchwalenie widocznego i
szczegotowego ustawodawstwa Wspdlnoty.

Jedna z podstawowych zasad Wspolnego Rynku jest przyznanie wszystkim obywatelom
Unii swobody zatrudnienia, lub wykonywania ich wtasnej dziatalno$ci zawodowej oraz
zamieszkania w dowolnym Panstwie Cztonkowskim.

Koncepcja wspolnego obszaru nie jest czysto kapitalistyczna jak dowodzi tego fakt, ze
prawo do przemieszczania si¢ i zycia w dowolnym Panstwie Cztonkowskim stosuje si¢
rowniez do podmiotéw ktoére nie sg juz, lub jeszcze nie sa produktywni, tacy jak emeryci i
studenci.

Nie istnieje jeden europejski model spoteczny, a raczej europejska polityka spoteczna
oparta na zasadzie subsydiarno$ci. Zgodnie z nig jesli brak krajowych regulacji lub sa one
niewystarczajace wladze Wspdlnoty moga interweniowaé , dla zrealizowania minimum
niezbgdnej ochrony dla robotnikéw obywateli w ogdlnosci.

Na poczatku europejskiego doswiadczenia rozpoczela si¢ szeroka dyskusja na temat
mozliwosci unifikacji polityki spolecznej w Europie. Zdecydowano o stopniowym
wzajemnym zblizaniu ustaw poczynajac od tych ktére moga powodowaé zaktocenia dla
konkurencji. Traktat objat ochrona tych robotnikéw ktoérzy zmienili kraj zamieszkania w
ciagu ich zycia zawodowego, umozliwiajac im sumowanie okresOw zatrudnienia i korzysci
socjalnych zgromadzonych w kazdym z panstw. W ten sposob sytuacja migrujacych
robotnikéw zostata zrownana z sytuacja robotnikéw krajowych.

Panstwa Czlonkowskie byly jednak nadal odpowiedzialne za ich polityke spoteczna w
Scistym sensie. Sytuacja zaczgta si¢ zmienia¢é w roku 1970 z przyjeciem pierwszych
konkretnych programéw opartych na Europejskim Funduszu Socjalnym . W czasie tej fazy
zostaly okreslone trzy rozne kierunki interwencji Wspolnoty: poprawa warunkow Zycia i
pracy, wlaczenie robotnikow w zycie przedsigbiorstw oraz realizacja pelnego zatrudnienia.
Rezultatem zobowiazan Wspolnoty bylo przyjecie dyrektyw o grupowych zwolnieniach,
przenosinach przedsigbiorstw i na koncu dyrektywy o niewyptacalno$ci pracodawcy.

W czasie lat 80-tych rola ,,spotecznego wymiaru” stawata si¢ dla wtadz w Brukseli coraz
wazniejsza. Wynikiem tego stalo si¢ wydanie wielkiej ilosci przepiséw regulujacych
wszystkie aspekty pracy, z jasnym zamiarem wprowadzenia minimalnych standardoéw
gwarantujacych bezpieczenstwo pracy, zréwnanie ptci i innych praw socjalnych.

Na koncu tej fazy , 9 grudnia 1989r. Panstwa Czlonkowskie EWG (z wyjatkiem
Zjednoczonego Krolestwa) podpisaly Karte¢ Wspolnoty o Podstawowych Prawach
Spotecznych Robotnikow.

2. Europejski dialog spoleczny

Pierwsze inicjatywy w zakresie europejskiej dzialalnosci zbiorowej si¢gaja wstecz prawie
do poczatkéw wspolnotowego doswiadczenia. Gtownymi aktorami na tej scenie ktora w tym
czasie moze jeszcze by¢ nazywana ,dialogiem spotecznym” byly sektorowe zwiazki
zawodowe istniejace w roznych krajach i na poziomie europejskim. Jednakze ich dziatalnos¢
zmierzata do poszukiwania zbieznej polityki w zakresie wyraznie zdefiniowanych tematow i



byla realizowana przez rozne typy sektorowych komitetow doradczych (przemyshu zelaza i
stali, transportu drogowego itp.) Celem bylo doradzanie Komisji w formutowaniu
szczegbtowych polityk. Jak tatwo stwierdzi¢, metoda konsultacji trdjstronnych (wladza
»~rzadowa” plus r6zni opozycyjni w stosunku do siebie partnerzy spoteczni) byta od samego
poczatku uznawana za niezbedny element polityki wspolnoty. Obecnie istnieje szes¢ takich
komitetow.

Od lat 70-tych gltéwne europejskie gremia trojstronne dla harmonizacji polityki spotecznej
to: Staly Komitet ds. Zatrudnienia i rowne wazny Komitet Ekonomiczny i Spoteczny.

Wyrazenie ,dialog spoteczny” zrodzilo si¢ w szczegdlnym odniesieniu do praktyki
zawierania trojstronnych porozumien, ktéra rozpoczeta sig¢ w 1985r. w Val Duchesse
(Bruksela). Polegato to na réznych formach konfrontacji i wymiany opinii pomigdzy
partnerami spolecznymi, co bylo popierane przez witadze Wspdlnoty w celu osiagnigcia
zbieznosci stanowisk w sprawach bedacych przedmiotem wspolnego zainteresowania. W
takich spotkaniach braty udzial najwigksze europejskie organizacje migdzyzawodowe,
UNICE dla prywatnej gospodarki, CEEP dla zagadnien publicznej partycypacji i ETUC jako
konfederacja robotniczych zwiazkéw zawodowych.

Pierwsze spotkanie w Val Duchesse okazalo si¢ by¢ raczej rozczarowujace. Trzeba
niemniej wspomnie¢, ze podczas tej poczatkowej fazy porozumienie osiagnigte pomigdzy
CEEP i ETUC jakkolwiek nie bylo uktadem zbiorowym w tradycyjnym sensie, miato
charakter bardziej wiazacy niz prosta zgodno$¢ opinii.

Jak dotad spotkania tego typu daty jako rezultat 15 wspdlnych opinii na temat wzrostu
gospodarczego, wprowadzania nowych technologii, edukacji, szkolenia zawodowego itp.

O znaczeniu metody opartej na dialogu partnerdw spotecznych $wiadczy réwniez tekst
art. 118 B (obecnie art.139) wprowadzonego do Traktatu WE przez Jednolity Akt z 1987r..
Powierza on Komisji zadanie popieranie dialogu pomigdzy europejskimi partnerami
spolecznymi, ktory za zgoda réznych stron moze nawet prowadzi¢ do zawierania
rzeczywistych uktadow zbiorowych. Wyrazenie to zostalo nastgpnie przejete ponownie
przez nowy art. 118B porozumienia z Maastricht, o ktorym mowa ponize;.

3. Innowacje wniesione przez Protokol z Maastricht
A) ART.118 AiROLA PARTNEROW SPOLECZNYCH

Porozumienie z Maastricht o polityce spolecznej (zawarte w zalaczniku do Porozumieniu
o Unii Europejskiej , wprowadzone takze do Traktatu o WE poprzez Traktat Amsterdamski)
nadato szczegolnie wazna role dziatalnosci partneréw spolecznych w wymiarze europejskim.

Pierwsza innowacja dotyczy obowiazku Komisji  popierania dialogu spotecznego
pomigdzy stronami i przeprowadzania z mini konsultacji w czasie podejmowania decyzji
Wspolnoty.

Zgodnie z art. 118 a, Protokotu - obecnie art. 138 Traktatu o WE — konsultacje z
partnerami spotecznymi moga by¢ przeprowadzone a) przed przedstawieniem przez Komisje
propozycji dotyczacych spraw spotecznych , tak aby uzyska¢ ,mozliwa orientacj¢” o
interwencji Wspolnoty, albo b) po (mozliwej) decyzji Komisji, celem sformutowania przez
nig propozycji do przediozenia partnerom spolecznym. W tym ostatnim przypadku strony
przekazuja Komisji swe opinie lub nawet zalecenia.

Przepisy sa sformutowane przy pomocy ogdlnych poje¢ i dlatego musza odnosi¢ si¢ do
wszystkich typoéw inicjatyw Wspolnoty: dyrektyw, zalecen 1 decyzji. Opinie stron moga by¢
wspodlne albo odrgbne. Jest to zatem ogdlna procedura odnoszaca si¢ do inicjatyw Wspdlnoty
w sprawach spotecznych, wprowadzajaca obowiazkowa faz¢ konsultacji z partnerami
spotecznymi, ktdra nie jest jednak wigzaca.

Druga innowacja jest nawet wazniejsza: partnerzy spoteczni moga odpowiedzie¢ na prosbe
konsultacji wyrazajac gotowo$¢ podjecia proby osiagnigcia porozumienia co do spraw



bedacych przedmiotem konsultacji  bezposrednio migdzy nimi. Dlatego inicjatywa
porozumienia migdzy partnerami spotecznymi moze zastapi¢ interwencje Komisji. Decyzja
stron dotyczaca uzycia instrumentu kontraktowego dla uregulowania spraw ma moc
wstrzymania inicjatywy Komisji na dziewig¢ miesigcy. Okres ten za porozumieniem stron i
Komisji moze zosta¢ przedtuzony.

Jest to bardzo istotna innowacja, poniewaz artykut ten sankcjonuje pierwszenstwo zrodta
kontraktowego (tj. uklady zbiorowe) przed heterogenicznym zroédtem prawa Wspolnoty,
nawet jesli tylko na ograniczony okres czasu.

Pierwszym konkretnym rezultatem tych nowych kompetencji byto przyjecie porozumienia
ramowego o urlopie rodzicielskim (dyrektywa 96/34), o pracy w niepelnym wymiarze czasu
(dyrektywa 97/81) oraz o pracy na czas okreslony (dyrektywa 99/70).

Taka metodologia prowadzita do modyfikacji i rodzita reperkusje w zakresie interpretacji
stosunkéw przemystowych wewnatrz Panstw Cztonkowskich.

Presja jakiej doswiadczyt ,,wloski system rokowan zbiorowych” ma istotne znaczenia.
Faktycznie w odniesieniu do pracy , przyjecie dyrektywy EWG  jest poprzedzane
negocjacjami pomigdzy partnerami spotecznymi ktdrzy na prosbg ministra staraja si¢
osiagna¢ porozumienie w sprawach bedacych przedmiotem dyrektywy tak aby przekazac
ustawodawcy jasng wskazowke.

Taka metoda daje konfederacji reprezentujacej wloskie male i $rednie przedsigbiorstwa
mozliwos¢ proponowania lub wskazywania srodkéw ustawodawczych, ktorych ,,celem” jest
segment rynku ktérego potrzeby i zyczenia sa czgsto zasadniczo rézne od duzych
przedsigbiorstw.

B) ART. 118 B I EUROPEJSKIE ROKOWANIA ZBIOROWE

ZwrociliSmy uwage na fakt, ze art. 118 b, (obecnie art. 139 Traktatu WE) przewiduje
mozliwo§¢ zawierania w nastgpstwie dialogu  spolecznego (europejskich) uktadow
zbiorowych.

Europejski uktad zbiorowy — zgodnie z tym samym artykulem — moze doj$¢ do skutku w
dwojaki sposob: albo zgodnie z procedurami i praktyka partneréw spotecznych w kazdym z
poszczegolnych panstw, albo na podstawie decyzji Rady podjetej na propozycj¢ Komisji.

W przypadku pierwszego rozwiazania powstaje problem roéznego znaczenia instrumentu
,uktadow zbiorowych” w poszczegdlnych Panstwach Cztonkowskich. Do problematyki tej
odnosi si¢ Protokot Spoleczny, zgodnie z ktéorym tre$s¢ europejskich uktadéw musi byc
rozwijana zgodnie z przepisami wiazacymi w kazdym Panstwie Cztonkowskim. Dlatego na
Panstwa Cztonkowskie nie powinny by¢ nakladane zobowiazania ani do bezposredniego
stosowania uktadu europejskiego (innymi stowy w sposdb wiadczy) ani modyfikacji
krajowego ustawodawstwa dla ufatwienia stosowania uktadu (jak to miatoby miejsce we
Wioszech , gdzie przyznanie skuteczno$ci uktadow zbiorowych erga omnes oznaczato by
zmiang konstytucji).

Tak wigc nasz hipotetyczny europejski uktad zbiorowy moze co najwyzej stanowic
podstawe dla uktadu przyjetego 1 stosowanego w kazdym Panstwie Cztonkowskim poprzez
krajowe uktady zbiorowe.

Druga droga wskazana przez art.118, innymi stowy zastosowania uktadu europejskiego
poprzez decyzj¢ Rady, dobrze przezwycig¢za przeszkody wynikajace z réznych prawnych
konfiguracji uktadow zbiorowych w rozmaitych systemach ustawodawczych. Przepis ten
faktycznie przewiduje mozliwos$¢, ze europejski uktad zbiorowy w sprawach angazujacych
Wspolnote 1 na prosbg partnerow  stanie si¢ bezposrednim zrodiem prawa Wspolnoty,
niezaleznie od pochodzenia jurydycznego.



Jesli chodzi o stosunek migdzy tym kontaktowym zréodlem prawa i decyzja Rady, tresé
uktadu zbiorowego nie moze by¢ zmieniona przez Radg, ktéra moze jedynie go
zaakceptowac albo w cafosci odrzuci¢.

Zgodnie z art. 118 B, Rada rozstrzyga w sprawach dotyczacych Wspdlnoty poprzez
kwalifikowana wigkszo$¢ ( bezpieczenstwo i zdrowie robotnikow, warunki pracy, informacja
1 konsultacja z robotnikami, integracja ludzi wytaczonych z rynku pracy , rowne traktowanie
kobiet i mezczyzn w zakresie dostgpu do pracy). W niektorych sprawach wskazanych w
paragrafie 3 tego samego artykutu (bezpieczenstwo socjalne, ochrona pracownika przypadku
zwolnienia i innych) rozstrzygnigcie zapada na zasadzie jednomysinej zgody.

Nawet jesli art. 118 B odnosi si¢ do ,,decyzji”, uznaje sig, ze chodzi tu o ogodlne uzycie
tego pojecia. W rzeczywistosci, jak dotad uklady zbiorowe byly przeksztalcane w zrodia
prawa Wspolnoty poprzez instrument jakim sa dyrektywy.

Europejskie Rady Pracy podpadaja pod ta kategorig. Stanowia one w rzeczywistosci
tacznik z przedstawicielami zwiazkéow zawodowych w poszczegdlnych jednostkach
produkcyjnych. Pomimo faktu, ze istnieja one jedynie w duzych zakladach zatrudniajacych
tacznie ponad 1000 os6b, moga one stanowié pierwszy krok w zakresie harmonizacji
regulacji kontraktow ,,od dotu do goéry” , rdzniacych si¢ w poszczegodlnych krajach.
Regulacje te beda zmierza¢ w kierunku zbiorowego kontraktu europejskiego, ktory biorac za
punkt wyjscia potrzeby lokalne bedzie stanowil punkt odniesienia dla regulacji lezacych we
wspolnym interesie.

ROZDZIAL 11
SWOBODNY PRZEPLYW PRACOWNIKOW

1. Podstawowe pojecia

Prawo pracownikow do swobodnego poruszania si¢ wewnatrz Wspodlnoty Europejskiej
zostalo usankcjonowane przez art. 38 Traktatu o EWG. Istota tego prawa jest zniesienie
wszelkich form dyskryminacji pracownikow pochodzacych z Panstw Cztonkowskich ze
wzgledu na ich przynalezno$¢ panstwowa, odnoszacej si¢ w szczegdlnosci do:

- dostepu do zatrudnienia,

- warunkow pracy

Obejmuje ono prawo pracownikow do przemieszczania si¢ z wlasnego kraju do innego
Panstwa Czlonkowskiego w celu ubiegania si¢ o oferowane miejsca pracy, do zycia w tym
panstwie , oraz prawo do dalszego zamieszkania w nim po ustaniu zatrudnienia.

Prawo pracownikoéw do swobodnego przemieszczania si¢ byto wprowadzane stopniowo
zgodnie z zapisem art. 39 (obecnie art.40) Traktatu. Pierwsza faza zostala zrealizowana z
wydaniem rozporzadzenia nr 15 w 1961r. ktére zniosto obowiazek posiadania wiz przy
wjezdzie do kraju, pozostawiajac tylko obowiazek okazania waznej karty identyfikacyjnej lub
paszportu wydanego przez kraj pochodzenia. Na podstawie tego rozporzadzenia obywatel
innego Panstwa Czlonkowskiego mogt uzyska¢ zatrudnienie tylko jesli w krotkim okresie
czasu nie znaleziono pracownika krajowego (trzy tygodnie od czasu zarejestrowania wolnego
miejsca pracy przez wlasciwy urzad).

Drugi krok zostat uczyniony z wydaniem rozporzadzenia nr 38w roku 1964.
Usankcjonowato ono prawo pracownikéw do poszukiwania pracy za wynagrodzeniem na
terytorium innego Panstwa Czlonkowskiego, jesli wakat zostat ogloszony przez wilasciwy
urzad pracy , jak rowniez do ubiegania si¢ 0 nowe miejsca pracy oferowane w dowolnym
regionie 1 w dowolnym zawodzie. Na podstawie klauzuli bezpieczenstwa ktéra nadal
obowiazywata, kazde Panstwo Czlonkowskie moglo wyltaczy¢ powyzsza zasadge w
przypadkach nadwyzki sity roboczej w niektorych zawodach 1 regionach.



Proces ten zostat zakonczony w 1968 r. z przyjeciem rozporzadzenia nr 1612 1 dyrektywy
360. Ta ostatnia stanowi obecnie nadal rdzen obowiazujacego prawa wspdlnotowego w
zakresie swobodnego przeptywu pracownikow.

2. Zakres zastosowania

Przepisy o swobodnym przeplywie niewatpliwie odnosza si¢ tylko do pracy za
wynagrodzeniem w ramach stosunku pracy. OczywisScie najwazniejsza definicja pracy
podporzadkowanej ktdéra bierzemy tutaj pod uwage to definicja Wspdlnoty Europejskiej
okreslona w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwos$ci, poniewaz faktycznie nie ma takiej
definicji ani w Traktacie ani w aktach prawnych odnoszacych si¢ do niego. Tak wigc istotne
cechy charakterystyczne takiego stosunku polegaja na okoliczno$ciach w ktérych osoba
swiadczy ustugi w okreslonym czasie, na rzecz i pod kierownictwem innego podmiotu, w
zamian za pensj¢ lub placg robocza. !

Nie jest istotne aby dana osoba byla uznawana za pracownika w kraju jej pochodzenia,
gdzie mogla ona trudni¢ si¢ pracq na zasadach samozatrudnienia lub by¢ bezrobotna. Wazne
jest, ze ta osoba przybywa do innego kraju w poszukiwaniu pracy podporzadkowane;.

Nalezy zwroci¢ uwagg, ze przepisy o swobodnym przeptywie pracownikow powinny by¢
stosowane takze do pracy w niepelnym wymiarze godzin, nawet jesli ptaca robocza w takich
wypadkach jest nizsza od realnej ptacy minimalnej, obliczonej zgodnie z kryteriami
istniejacymi w kraju gdzie ustugi sa §wiadczone.

Jesli chodzi o maksymalny okres czasu w ktorym pracownik moze przebywa¢ w innym
Panstwie Cztonkowskim sad uznal, ze ta sama osoba moze kontynuowac¢ pobyt przez okres
oznaczony w prawie krajowym, jezeli moze wykaza¢, ze nadal poszukuje pracy i ma
faktycznie mozliwosci zatrudnienia.”

Podstawowa przestanka do korzystania z tego prawa jest obywatelstwo Panstwa
Czlonkowskiego, przy czym przyjmuje si¢, ze przypisanie komus$ obywatelstwa zalezy od
prawa krajowego poszczegdlnych panstw i nie moze by¢ przedmiotem weryfikacji sadowe;.

Rozporzadzenia odnoszace si¢ do swobodnego przeplywu pracownikow zostaty
rozszerzone takze na cztonkéw rodzin. W szczegolnosci rozporzadzenie nr 1612 przyznaje
rodzinom migrujacych pracownikow prawo do zycia na terytorium panstwa w ktorym
pracownik wykonuje prace. Zona i dzieci pracownika maja réwniez prawo do podjecia
dowolnej pracy podporzadkowanej na calym terytorium panstwa, nawet jesli nie sa one
obywatelami Panstwa Cztonkowskiego.

3. Tres¢ prawa do swobodnego przemieszczania sie

Zgodnie z art. 7 Traktatu ustanawiajacego Unie Europejska ,.kazda dyskryminacja ze
wzgledu na przynalezno$¢ panstwowa jest zabroniona.” Zasada ta zostala nast¢pnie
zdefiniowana w odrgbnych przepisach.

3.1. Dostep do zatrudnienia

Art.1 rozporzadzenia nr 1612 konkretyzuje, ze pracownik wspdlnotowy ma prawo do
podjecia dzialalnos$ci jako osoba zatrudniona na terytorium innego Panstwa Cztonkowskiego,
innego od swego kraju pochodzenia, zgodnie z ustawodawstwem 1 zarzadzeniami prawnymi
1 administracyjnymi tego panstwa. Ponadto pracownik ten bgdzie mial prawo podjgcia

' Court of Justice, July 3, 1986, lawsuit 66/85, Lawrie-Blum v. Land Baden-Wirttemberg
? Court of Justice, February 26, 1991, lawsuit 292/89, The Queen v. Immigration Appeal Tribunal , ex parte
Antonissen.



dostgpnego zatrudnienia na calym terytorium Panstwa Czlonkowskiego z takim samym
pierwszenstwem jak osoby bedace jego obywatelami. Art.3 rozporzadzenia 1612 postanawia,
ze krajowe przepisy sprzeczne z ta zasada nie noga by¢ stosowane. Art.7.4 naktada te same
ograniczenia takze na prywatna, indywidualna i1 zbiorowa autonomig, uniewazniajac
klauzule dyskryminacyjne zawarte w prywatnych umowach o prace.

3.1.1. Mechanizmy wyrownujqce podaz i popyt na prace.

Zasada swobodnego przeptywu pracownikow zaktada, ze system pozwala na obieg i
wymiang informacji pomigdzy Panstwami Cztonkowskimi dotyczacych y i popytu na prace.
Zgodnie z tym zalozeniem informacje o miejscach pracy dostgpnych w poszczegoélnych
krajach ktore nie moga by¢ obsadzone przy wykorzystaniu miejscowych zasobow sity
roboczej musza by¢ przekazywane do Biur Zatrudnienia Panstw Cztonkowskich ktore
zglosity dostgpnosc¢ sity roboczej w tym samym obszarze zatrudnienia.

Rozporzadzenie nr 2434 z 27 lipca 1992 r. ulatwilo t¢ procedurg¢ i zniosto zasade
uregulowana w art.20 rozporzadzenia nr 1612, pozwalajaca na zwrdcenie si¢ przez Panstwo
Cztonkowskie do Komisji z prosba o zawieszenie mechanizmu wyréwnawczego w przypadku
zakldcen na wlasnym rynku pracy.

W konicu nalezy pamigtaé, ze po przyjeciu rozporzadzenia nr 2434, Komisja Europejska
powotata do zycia sie¢ EURES (Europejska Sie¢ Stuzb Zatrudnienia), ktérej celem jest
poprawa wspotpracy i wymiana informacji zgodnie z postanowieniami wyzej wymienionego
rozporzadzenia.

3.1.2. Wzajemne uznawanie kwalifikacji

Przeszkoda dla swobodnego przeptywu pracownikéw moze by¢ kwestia posiadania
przez osobg poszukujaca pracy odpowiedniego dyplomu. Poniewaz zasady uzyskiwania
takich zaswiadczen w poszczegdlnych krajach moga by¢ rézne, moze to pociagaé za soba
brak wzajemnego uznawania dyploméw. Moze to tylko przeklada¢ si¢ na przeszkody w
zatrudnieniu wewnatrz-wspolnotowym. Ta sprawa bedziemy zajmowali si¢ pozniej w 11
rozdziale.

3.2 Rowne warunki pracy

Art. 39.2 Traktatu nie tylko zakazuje wszelkiej dyskryminacji w dostgpie do
zatrudnienia al. rowniez w odniesieniu do wynagrodzenia i innych warunkoéw pracy. Zostato
to dalej sprecyzowane w art. 7.1 rozporzadzenia nr 1612, ktore przytacza takze przyktadowa
listg ,,warunkéw pracy” i postanowien w zakresie wynagrodzenia, regulacji dotyczacych
zwolnienia z pracy, reintegracji zawodowej w przypadku bezrobocia. Trybunatl orzekl, ze
elementy odnoszace si¢ do wynagrodzenia, takie jak odszkodowanie, oraz zasady obliczania
dhugosci okresu §wiadczenia ustug rowniez podpadaja pod kategorie ,,warunki pracy”.

Ponadto zasada rownego traktowania pracownikow musi by¢ przestrzegana nie tylko w
zakresie standardow prawnych czy regulacyjnych , lecz réwniez w odniesieniu do
zbiorowych i indywidualnych umoéw o pracg, jak to juz wspomniano w konteks$cie prawa
rownego dostgpu do zatrudnienia.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze rozporzadzenia zabraniaja zaré6wno bezpos$redniej jak 1
posredniej dyskryminacji . Ta ostatnia oznacza wiazanie okreslonego prawa z warunkiem
wymaganym od wszystkich pracownikéw bez rdznicy, co jednak ma w praktyce niekorzystny
wplyw na sytuacje migrujacych pracownikéw: na przyktad pozwolenia na zamieszkanie.

Na koncu nalezy przyzna¢ fakt , ze rezim prawny Wspdlnoty pozostawia przynajmniej
jedno rozréznienie pomigdzy pracownikami krajowymi 1 migrujacymi, gdyz ci ostatni moga
by¢ wykluczeni z zarzadzania instytucjami uslug publicznych 1 piastowania stanowisk w
stuzbie publiczne;.



3.3 Rowno traktowanie w odniesieniu do przywilejow socjalnych i podatkowych

Zgodnie z postanowieniami art. 7.2 rozporzadzenia nr 1612 migrujacy pracownicy
korzystaja z takich samych przywilejow socjalnych i podatkowych jak pracownicy krajowi.
Zgodnie z orzeczeniem Trybunatu przywilejami socjalnymi sa te ktore niezaleznie od tego
czy zwiazane sa z okre§lonymi umowami o pracg , przysluguja generalnie krajowym
pracownikom, stosownie do ich obiektywnego statusu pracowniczego lub po prostu ze
wzgledu na fakt ich zamieszkania na krajowym terytorium.

Tak wigc na przyktad koncepcja przywileju socjalnego zostala réwniez zastosowana do
nieoprocentowanych pozyczek przyznawanych rodzinom o niskich dochodach |
obejmowanych przez rzadowa polityke wspierajaca prokreacje.

W odniesieniu do przywilejow podatkowych Trybunat stwierdzil, ze zasada rownych ptac
pozostalaby nieskuteczna gdyby mogta by¢ naruszana przez dyskryminacyjne krajowe
przepisy podatkowe.

3.4 Traktowanie rodziny migrujqcego pracownika

Art. 11 rozporzadzenia 1612 rozszerza prawo dostgpu do zatrudnienia w kraju
przyjmujacym na zon¢ pracownika i pozostajace na jego utrzymaniu dzieci do lat 21, na
takich samych warunkach jak obywatele kraju. Dzieci maja rowniez dostgp do edukacji w
ogolnosci, praktycznego i teoretycznego ksztatcenia zawodowego.

Trybunat rozciagnat takze na te kategorie zastosowanie rozporzadzenia w odniesieniu
do przywilejow socjalnych i podatkowych, zgodnie z koncepcja , ze ,,przywileje z ktorych
moga korzysta¢ czlonkowie rodzin sa wlasciwie przywilejami socjalnymi samych
pracownikow”.

3.5 Prawo wjazdu i zamieszkania

Zgodnie z art. 39.3 Traktatu, zasada swobodnego przeptywu pracownikow sktada sig z
prawa do swobodnego poruszania si¢ na terytorium Panstwa Cztonkowskiego, do zgtaszania
gotowosci podjecia  oferowanej pracy jak réwniez pobytu na terytorium Panstwa
Czlonkowskiego w celu wykonywania pracy.

Dyrektywa 68/360 wyjasnia znaczenie tych praw, a art. 3 stanowi, ze Panstwa
Czlonkowskie przy wjezdzie na ich terytorium moga zada¢ okazania waznego dowodu
tozsamosci lub paszportu , ale nie moga zada¢ wiz wjazdowych lub podobnych dokumentéw.

Najwazniejsza nowoscia wprowadzona przez dyrektywe nr 360 byto przyznanie prawa
do zamieszkania. Art. 4 eliminuje potrzeb¢ uzyskania pozwolenia na zamieszkanie i1
wprowadza ,karte¢ zamieszkania” Do jej wydania Panstwo Czlonkowskie moze jedynie
wymagac:

a) waznego dokumentu z ktorym pracownik przybyt do kraju,
b) potwierdzenie zatrudnienia przez pracodawcg lub za§wiadczenia o zatrudnieniu.

,Karta zamieszkania” musi zawiera¢ stwierdzenie, ze zostala wydana zgodni z
rozporzadzeniem nr 1612/68 jak juz wyzej wspomniano. Musi by¢ wazna na catym
terytorium Panstwa Czlonkowskiego ktoére ja wydato przez okres co najmniej 5 lat od daty
wydania 1 musi by¢ automatycznie odnawialna.

Dokumentu tego nie mozna odebra¢ pracownikowi po prostu na tej podstawie, ze juz nie
pracuje, czy to z powodu czasowej niezdolnosci do pracy z powodu wypadku lub choroby,
czy tez z powodu niezaleznego od pracownika braku pracy, odpowiednio potwierdzonego
przez witasciwy urzad. Jakkolwiek w odniesieniu do tego ostatniego, dyrektywa 68/360

3 Court of Justice, May 31, 1979, lawsuit 207/78, Prosecutor v.Even e Office national des pensions pour
travaillers salaries.
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zezwala na ograniczenie okresu zamieszkania je$li pozwolenie jest odnawiane po raz
pierwszy.

Co si¢ tyczy interpretacji przez Trybunal Sprawiedliwosci rozporzadzenia w zakresie
prawa do zamieszkania Sad orzekl najpierw, ze ,karta zamieszkania” w zadnym wypadku
nie moze upodobni¢ si¢ do pozwolenia wydawanego wedtug uznania wladz krajowych. W
rzeczywisto$ci dokument musi by¢ wydany kazdemu kto moze udowodni¢ prawo do jego
posiadania przedstawiajac po prostu niezbedne dokumenty.

Konsekwencja tego orzeczenia jest , ze brak niezbednych dokumentéw proceduralnych w
zadnym wypadku nie uzasadnia zastosowania $rodkéw deportacyjnych. Pozniej Trybunat
sprecyzowal, ze kary za niedopehlnienie formalno$ci sa w zasadzie zgodne z prawem
Wspdlnoty , o ile sa ustanowione ,,rozsadne” warunki do spetnienia i naktadane kary nie sa
niewspoimierne do wagi naruszenia w stopniu ktory okaze si¢ by¢ przeszkoda dla
swobodnego przeptywu ludzi.

Cztonkowie rodzin pracownikow ktdrym rozporzadzenie 1612 zapewnia prawo pobytu to:
matzonka, zstgpni ponizej 21 roku zycia lub pozostajacy na utrzymaniu pracownika, jak
réwniez pozostajacy na utrzymaniu pracownika ijego zony krewni wstepni.

Prawo do zamieszkania cztonka rodziny ni moze by¢ wykonywane jesli pracownik nie
moze pozwoli¢ sobie na mieszkanie uwazane za normalne dla krajowych pracownikow.
Trybunat miat okazjg¢ w tym wzgledzie podkresli¢ , ze odpowiednio$¢ mieszkania musi
odnosi¢ si¢ do czasu w ktérym rodzina taczy si¢ ale nie musi stosowacé si¢ do catego okresu
jej zamieszkania. W konsekwencji krajowy przepis uzalezniajacy odnowienie karty
zamieszkania  cztonkow rodziny od warunku dalszego zamieszkania w odpowiednim
mieszkaniu uznany zostat za niezgodny z prawem Wspolnoty.

Z prawem zamieszkania  migrujacego pracownika Traktat wigze jeszcze prawo do
pozostania pod pewnymi warunkami na terytorium Panstwa Czlonkowskiego po zakonczeniu
pracy zawodowej. Rozporzadzenie nr 1251/70 wyszczegdlnia takie warunki jak dlugos¢
okresu dzialalno$ci zawodowej 1 zamieszkania, uznajac prawa osob emerytowanych,
pracownikow z trwatym inwalidztwem i pracownikow transgranicznych. Czionkowie rodzin
maja te same prawa 1 moga z nich korzysta¢ nawet po $mierci pracownika..

Trzy dalsze dyrektywy * uznaly rowniez prawo do zamieszkania innych nie aktywnych
kategorii, a bardziej doktadnie: emerytom ktoérzy w okresie swego zycia zawodowego nie
korzystali z prawa do swobodnego przemieszczania si¢, studentom , jak rowniez kazdemu
obywatelowi w ogdlnosci ktory nie mogt korzysta¢ ze swego prawa do przemieszczania si¢ z
powodu innych dyspozycji ustanowionych przez prawo Wspdlnoty. W tych przypadkach
niezbgdne jest aby osoba ktora chce skorzysta¢ z tego prawa miata zawarta umoweg
ubezpieczenia zdrowotnego 1 dysponowata wystarczajacymi srodkami aby w czasie pobytu w
kraju udzielajacym gos$ciny nie by¢ cigzarem socjalnym.

4. Granice praw do swobodnego przemieszczania sig

4.1 Dla zapewnienia prawa i porzqdku

Art. 39.3 Traktatu stanowi , ze prawo do swobodnego przemieszczania si¢ moze zostacé
ograniczone ze wzglgdu na  wymogi prawa i porzadku, bezpieczefstwa publicznego i
zdrowie publicznego. Co si¢ tyczy tego ostatniego, zatacznik do art. 4 dyrektywy nr 64/221
wymienia zamknigta list¢ chorob ktére moga usprawiedliwi¢ odmowg wejscia na teren
Panstwa Czlonkowskiego.. Je$li jednak zachorowanie nastapi po  wydaniu  karty

* Dyrektywy: 90/364, 90/365, 90/366. W wyroku z 7/7/92 (sprawa 259/90) Trybunat Sprawiedliwo$ci uzna te
ostatnia za niewazna, poniewaz bya btednie oparta na art. 253 zamiast 7.1 (obecnie odpowiednio art.308 i 6).
Zostata ona nastgpnie zastapiona przez Dyrektywg 93/96 z 29 pazdziernika 1993r.
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zamieszkania, nie moze by¢ ono powodem deportacji ani odmowy przedtuzenia karty
zamieszkania.

Jesli chodzi o polityke w sprawach publicznych, bezpieczenstwo lub zdrowie publiczne —
majac na uwadze, ze na powody takie nie mozna si¢ powolywa¢ ze wzgledu na cele
ekonomiczne (art.2.2) dyrektywa jasno stwierdza, ze $rodki podejmowane z powodow
polityki w sprawach publicznych lub bezpieczenstwa publicznego, musza opieraé si¢
»Wylacznie na zachowaniu si¢ konkretnej osoby o ktéra chodzi.” Zdaniem Trybunatu
oznacza to, ze zastosowanie S$rodkow nie moze usprawiedliwione wzgledami ,,0g6lnej
prewencji”. Co wigcej zachowanie takie nie moze sprowadza¢ si¢ do og6lnego naruszenia
prawa , ale musi polega¢ na ,faktycznym, powaznym zagrozeniu dla podstawowych
interesOw spotecznych”. Zdaniem Trybunatu, takie powazne wzgledy jednak nie istnieja
jesli zachowanie to , w wykonaniu osoby pochodzacej z kraju udzielajacego gosciny nie by
loby ograniczane za pomoca konkretnych $rodkow.

Na koniec, co si¢ tyczy gwarancji proceduralnych, Trybunal rowniez rozwazal prawo
cudzoziemca do obrony i stwierdzit, ze powody zastosowania sankcji musza by¢ podane w
tym samym czasie co zawiadomienie o niej; ze powody musza by¢ dostatecznie szczegdtowe
i precyzyjne aby umozliwi¢ zainteresowanej osobie obrong jej interesow; ze Srodki
deportacyjne nie moga sta¢ si¢ wykonalne dopoki ich adresatowi nie da si¢ szansy ztozenia
odwotania o ktérym moéwi art. 8 dyrektywy.

4.2 Brak prawa do zatrudnienia w administracji publicznej

Zgodnie z art. 39.4 Traktatu, przepiséw dotyczacych swobodnego przeptywu ,,nie stosuje
si¢ do zatrudnienia w administracji publicznej”.

Nalezy wspomnie¢, ze ten artykut w swym doslownym kontek$cie nie ma juz
zastosowania. W rzeczywistosci Trybunal majac na uwadze ciagle ingerowanie administracji
publicznej w najrozniejsze dziedziny, zwlaszcza gospodarki, uznat za niezbgdne
zinterpretowanie powyzszego przepisu w sposob zawgzajacy. Trybunal uwzglednit rowniez
fakt, ze ogranicza on podstawowa wolno$¢ gwarantowana Traktatem..

Z tego powodu wymodg obywatelstwa moze by¢ egzekwowany w sposdb prawnie
uzasadniony tylko w odniesieniu do tych stanowisk ktére wiaza si¢ z wykonywaniem witadzy
publicznej i obowiazkiem ochrony interesoOw panstwa i innych organéw publicznych. W
konsekwencji zawegzajaca interpretacja umozliwita zatrudnianie obywateli z innych Panstw
Czlonkowskich na stanowiskach takich jak: pielegniarki w szpitalach publicznych lub
nauczanie w szkotach publicznych.

Fakt, Zze cudzoziemiec zatrudniony przez administracj¢ publiczna dzigki uzyskanemu
ostatnio poparciu, mogiby pemlic¢ role ktére zgodnie =z bardziej zawg¢zajaca interpretacja
powinny by¢ zarezerwowane dla obywateli, w praktycznym zastosowaniu tej zasady nie
stanowi problemu. Jesli z jednej strony art. 39 Traktatu nie pozwala na dyskryminacje w z
zakresie zatrudnienia, to z drugiej strony nie wyklucza to roéznicowania $ciezek awansu
dla cudzoziemskich pracownikow.
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ROZDZIAL 111
POLTYKA ZATRUDNIENIA WSPOLNOTY EUROPEJSKIE]

1. Wprowadzenie

Jeden z celow dla ktorego Panstwa Czlonkowskie przestrzegaja Traktatu Rzymskiego jest
popieranie wysokiego poziomu zatrudnienia. (art.2). Jest to z pewnoscia godny pochwaly ,
aczkolwiek raczej ambitny cel, poniewaz dla jego osiagnigcia Wspdlnota powinna miec
mozno$¢ skorzystania z instrumentéw i wladzy niezbednej dla rozwoju aktywnej polityki
zatrudnienia oraz zdolno$¢ do ich uzywania. Niestety nie wydaje si¢ to by¢ realistyczne jako,
ze decyzje dotyczace polityki zatrudnienia jak dotad najcze$ciej nalezatly do zakresu
kompetencji Panstw Cztonkowskich.

Celem obecnych rozporzadzeni dotyczacych nietypowych stosunkow pracy ( w niepelnym
wymiarze godzin, na czas okre$lony, na okres probny) jest harmonizacja niektorych
aspektow przepisow regulujacych takie stosunki. W Europie sa one najczg$ciej sa uzywane
dla realizacji polityki zmierzajacej do zwigkszania zatrudnienia (w szczeg6lnosci stosunki
»szkolenie 1 praca”).

Co si¢ tyczy czasu pracy, Dyrektywa nr 104 z 1993 r. reguluje problem organizacji czasu
pracy (zmiany, maksymalna ilo§¢ godzin pracy, przerwy itp.) ale nie obejmuje problemu
elastyczno$ci lub ograniczenia normalnych godzin pracy, ktdry to problem najbardziej
bezposrednio dotyczy tresci zatrudnienia.

Catkowicie wydaje si¢ brakowaé inicjatyw Wspolnoty w zakresie regulacji czasu
wykonywania pracy zawodowej (w sensie dlugos$ci okresu zatrudnienia, od podjecia
zatrudnienia do emerytury), ekonomicznego wsparcia na wypadek braki pracy oraz zachgt
ekonomicznych do tworzenia miejsc pracy. Te sprawy pozostawiono w gestii poszczegolnych
Panstw Cztonkowskich i dlatego wewnatrz Wspdlnoty brak jest jednolitosci w kategoriach
przepisOw 1 inicjatyw.

To co dotad powiedziano nie powinno rodzi¢ przeswiadczenia, ze na gruncie Traktatow
Europejskich nie jest mozliwe przyjecie konkretnej polityki wspierania zatrudnienia. Warto
wspomnie¢ kompetencje do interwencji przyznane Wspolnocie przez art. 56 § 2 Traktatu
CECA dla rozwiazywania problemow spadku zatrudnienia w procesie rekonwersji produkcji
w przemysle weglowym 1 stalowym. Z drugiej strony nowy art. 139 Traktatu Rzymskiego
wzmocnit rokowania zbiorowe na poziomie europejskim, poprzez ktére powinno by¢
mozliwe uporanie si¢ z problemami takimi jak ograniczanie/elastyczno$¢ godzin pracy. Z
pewnoscia nadaja si¢ one bardziej do metody rokowan zbiorowych. Sa one bardziej
wiasciwej niz ustawodawstwo do formutowania elastycznych rozwiazan z podej$ciem
stopniowym.

Pomijajac to wszystko, polityka zatrudnienia Wspolnoty inspirowana u zrodlta przez
Traktat Rzymski jest zasadniczo oparta na jednaj zasadzie 1 jednym instrumencie. Ta zasada
to swobodny przeptyw pracownikéw wewnatrz Wspdlnoty omawiany juz w poprzednim
rozdziale, a ten instrument to Europejski Fundusz Socjalny.

2. Europejski Fundusz Socjalny — narodziny i ewolucja

Ustanowienie Europejskiego Funduszu Socjalnego oparte jest na przepisach zawartych
w rozdziale drugim tytule IIl (art. 146-148) Traktatu o Unii Europejskiej. Art. 146
przewiduje stworzenie funduszu stuzacego specyficznym celom w zakresie zatrudnienia;
Jego zadaniem jest popieranie wewnatrz Wspolnoty powstajacych okazji zatrudnienia oraz
geograficznej i zawodowej mobilno$ci pracownikow.

W ciagu ponad 40 lat istnienia Wspolnoty metody operacyjne Funduszu zmieniaty sig
kilkakrotnie. Ostatnia reforma z roku 1998 , wprowadzona zostala zgodnie z przepisami o
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Jednolitym Rynku Europejskim, odnoszacymi si¢ do spdjnosci ekonomicznej i spotecznej
oraz uproszczenia z 1999 r.

Podczas pierwszej fazy (1960-1972) wsparcie funduszu adresowane byto do dwodch
réznych grup pracownikow: bezrobotnych oraz objgtych transformacja przemystowa . Celem
Funduszu bylo wspotfinansowanie dziatan umozliwiajacych przekwalifikowania zawodowe
pracownikow , we wspolpracy z zainteresowanym Pafstwem Cztonkowskim oraz wspieranie
mobilno$ci pracownikow.

Pierwsza rewizja zostata przeprowadzona z powodu niektdorych wad systemu (przede
wszystkim faktu, ze fundusze byly przyznawane posrednio, tzn. Panstwu Czlonkowskiemu
a nie bezposrednio pracownikom, oraz a posteriori tzn. po zrealizowaniu 1 zaptaceniu z
gory przez Panstwo Czlonkowskie za wszystkie dziatania na ktore zadano wsparcia
Funduszu. Ponadto wsparcie byto udzielane automatycznie, tzn. bez udzielania pomocy
zgodnie z okreslonymi priorytetami. Poprzedni tekst art. 126 stwierdzat, ze na koncu okresu
przejsciowego Fundusz moze otrzymaé nowe obowiazki, zgodnie z celami wskazanymi w art.
146.

Cechy charakteryzujace nowy Fundusz (1972-1983) byty dos¢ rézne od poprzednich. Po
pierwsze, finansowanie pochodzito z wlasnych zasoboéw przyznanych z budzetu ogoélnego
Wspdlnoty. Po drugie zarowno podmioty publiczne jak 1 prywatne przedsigbiorstwa mogtly
mie¢ dostgp do S$rodkéw finansowych i na koniec  znacznie zlagodzono automatyczny
charakter interwencji.

Na poczatku lat  80-tych wszystkie Panstwa Cztonkowskie zostaly dotknig¢te wysokim
bezrobociem.(niektore bardzo powaznie inne mniej powaznie) co doprowadzito do nowe;j
reformy.

Cel nowej reformy (1983-1999) zostal podany we wstepnych przepisach decyzji Rady nr
83/516. Fundusz zobowiazany zostal do wspierania przede wszystkim polityki zmierzajacej z
jednej strony do zapewnienia ludziom ksztalcenia zawodowego niezbg¢dnego do uzyskania
stabilnego zatrudnienia, a z drugie strony do tworzenia mozliwo$ci zatrudnienia przede
wszystkim dla miodziezy oraz pracownikdéw niepelnosprawnych, a takze zmniejszania
dysproporcji regionalnych na rynku pracy.

Jesli chodzi o odbiorcow, finansowanie musi w pierwszym rz¢dzie mie¢ na uwadze
zatrudnienie miodych ludzi do 25 roku zycia, a zwlaszcza tych ktorzy nie maja
odpowiedniego wyksztalcenia zawodowego, a takze pozostajacych bez zatrudnienia przez
dhugi okres czasu ( tzn.. tych ktérzy nie mieli pracy przez ostatnie 12 miesigcy). 75%
dostepnych srodkéw przeznaczane jest na ten cel. Fundusz moze jednak réwniez co$ uczynic
dla wspierania zatrudnienia ludzi starszych niz 25 lat. - jak to wskazano we wspomnianej juz
decyzji nr 516 - w szczegdlnosci tych ktorzy pozostaja bez pracy przez dtugi okres czasu,
kobiet ktore ponownie chca rozpoczal prace zawodowa, 0sOb niepelnosprawnych
pracownikow matych 1 $rednich przedsigbiorstw ktérych przekwalifikowanie stalo sig
niezbgdne z powodu wprowadzania nowych technologii).

Terytorialne stosowanie wsparcia finansowego wymaga okres§lenia obszarow wewnatrz
Wspolnoty o najwyzszym priorytecie oraz priorytetowych., charakteryzujacych si¢ wysoka
liczba o0s6b pozostajacych bez pracy przez dlugi okres czasu , albo restrukturyzacja
przemystowa lub sektorowa.

Dofinansowanie Funduszu , ktére jak juz wspomniano moze by¢ przyznawane zar6wno
podmiotom publicznym jak i prywatnym , zwykle udzielane jest w wysokos$ci 50% kosztow
przedsigwzigcia na ktore zazadano wsparcia. W rozporzadzeniu 2950 z 1983r. Rada wskazata
typy wydatkow na ktoére moze by¢ przyznane dofinansowanie Funduszu.

Zasadniczo celem takich wydatkéw jest pokrycie kosztéw: szkolenia zawodowego,
kosztow przejazdow 1 wyzywienia osOb pobierajacych  nauk¢ zawodu, dostosowanie
stanowisk pracy do zatrudnienia osOb niepelnosprawnych, ustug ktorych celem jest
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utatwienie pracownikom i ich rodzinom przeprowadzki do nowych obszaréw i integracji w
nowym S$rodowisku, wyplata zachet finansowych przez okres do 12 miesigcy
wspierajacych zatrudnienie: 0sOb ponizej 25 roku zycia lub nie posiadajacych przez dhugi
okres czasu stabilnego zatrudnienia , lub w jakikolwiek sposdb umozliwienie pracownikowi
nabycia kwalifikacji zawodowych ktére pomoga mu w znalezieniu stabilnego zatrudnienia.
Takie zachgty przyznawane sa w wysoko$ci 15% przecigtnego wynagrodzenia brutto
pracownikow w przemysle w zainteresowanym Panstwie.

3. Europejski Fundusz Socjalny i Jednolity Akt Europejski

Z wprowadzeniem art. 130 A 1 130 C (obecnie 158 i 160) Traktatu o WE, Jednolity Akt
Europejski ustanowil cel wzmocnienia spdjnosci ekonomicznej i spotecznej we Wspdlnocie
poprzez ograniczenie rdznic w poziomie rozwoju regiondw, sanacj¢ regionow zapoznionych
w rozwoju oraz dostosowanie upadajacych regionéw przemystowych.

Dla osiagnigcia tych celow art. 130 D (obecnie 161) Traktatu przewiduje reorganizacjg
Funduszy ( jednym z nich jest Europejski Fundusz Socjalny) dla celow strukturalnych. W
rezultacie Fundusz zostal glgboko zmieniony. Na podstawie tego przepisu Komisja
zaproponowata Radzie przyjecie rozporzadzenia nr 2052/88, ktére definiuje cele i metody
interwencji strukturalne;j:

Rozporzadzenie wskazuje 5 celéw priorytetowych:

1) wspieranie rozwoju 1 dostosowania strukturalnego regionéw zapdznionych w
rozwoju;

2) uzdrowienie regiondw lub czesci regionow cigzko dotknigtych upadkiem gatezi
przemystu;

3) walka z dlugoterminowym bezrobociem,;

4) ulatwianie wprowadzania mlodziezy do zycia zawodowego;

5) przyspieszenie dostosowania struktur rolniczych 1 wspieranie rozwoju obszarow
wiejskich.

Europejski Fundusz Socjalny ktéry tacznie z dwoma innymi funduszami (Europejski

Fundusz Rolny i Europejski Fundusz Rozwoju Regionalnego) uczestniczy w realizacji

powyzszych 5 celow. Jest to jedyny fundusz ktéory moze by¢ uruchomiony w

odniesieniu do celow 3 i1 4. Poza tym byly to cele ktore uprzednio charakteryzowaty

wszystkie dziatania Funduszu.

Metoda interwencji wskazana w  samym rozporzadzeniu nr 2052  wyrazZnie
charakteryzuje si¢  uzupelniajacym charakterem w stosunku do innych krajowych
przedsigwzig¢ interwencyjnych . Idea ta powinna by¢ rozwijana poprzez $cista wspotprace
pomiedzy Komisja, Panstwem Cztonkowskim i urzgdami krajowymi wyznaczonymi przez to
ostatnie . Zainteresowane Panstwa bgda musialy przedklada¢ Komisji programy na ktére
domagaja si¢ wsparcia.

Jesli Komisja pozytywnie oceni te programy, opracowuje Plan wsparcia Wspolnoty ktory
moze trwac od trzech do pigciu lat (art. 3 Rozp. nr 4253/88) Plan wsparcia Wspolnoty musi
okre§la¢c metody i1 czas trwania interwencji oraz odno$ny plan finansowania. To samo
rozporzadzenie 4253 okresla rowniez zasady przedstawiania wnioskow o dofinansowanie z
funduszy strukturalnych i $rodki jaki musi podja¢ kazde Panstwo Cztonkowskie dla kontroli
prawidtowosci ich wykorzystania.

Inne rozporzadzenie z 1988r nr 4255 okresla szczegdtowe zasady funkcjonowania
Europejskiego Funduszu Socjalnego. Zgodnie z jego postanowieniami Fundusz moze
wspiera¢ finansowo dziatania w zakresie szkolenia zawodowego i1 zach¢t do tworzenia
stalych i/lub nowych miejsc pracy oraz inicjowania nowych autonomicznych przedsigwzig¢.

Beneficjentami dofinansowania moga by¢ osoby pozostajace bez pracy przez okres
dtuzszy niz 12 miesiecy 1 w wieku powyzej 25 lat oraz osoby w wieku ponizej 25 roku zycia
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ktére wypehity obowiazki edukacyjne. Jesli srodki Funduszu sa uzywane dla wspierania
rozwoju obszarow Wspolnoty zgodnie z celami 1,2 i 5, wtedy interwencja moze réwniez
mie¢ na uwadze inne rodzaje podmiotdw (to jest: pracownikéw matych i $rednich
przedsigbiorstw).

Typy wydatkéw na ktére moga by¢ uzyte $rodki Funduszu sa takie same jak w
poprzednim okresie jego funkcjonowania (szkolenie zawodowe i zachety do zatrudnienia).
Jest jasne, ze w tej fazie funkcja Europejskiego Funduszu Socjalnego pozostata praktycznie
taka sama jak po roku 1983. Nowa jest metoda dziatania ktéra charakteryzuje si¢ $cislejsza
wspotpraca wiladz krajowych i wladz Wspolnoty. W nastepstwie tego rozporzadzenia
2081,2082 i 2084 z 1993 r. zmodyfikowaly rozporzadzenia z roku 1988 pozostawiajac
podstawowa ide¢ Funduszu niezmieniona.

Zasada ,$cistej konsultacji” migdzy Komisja 1 Panstwami Cztonkowskimi, jak réwniez
podstawowe zasady organizacji , podejmowania decyzji i procesu finansowania programéw
zostaty utrzymane w kolejnej fazie.

Po ogloszeniu rozporzadzenia 1260/99 ktore uchyla poprzednie rozporzadzenia 2052/88 i
4253/88 Europejskie Fundusze Strukturalne ponownie zostaly zreorganizowane. Nowe
rozporzadzenie nr 1260 obecnie obejmuje w jednym tekscie wszystkie przepisy dotyczace
funduszy strukturalnych. Punktem wyjscia tej reformy jest ograniczenie liczby celow
priorytetowych okreslonych w rozporzadzeniu nr 2052/88. W konsekwencji liczbg celow
zredukowano do trzech:

1) popieranie rozwoju i dostosowania strukturalnego regiondéw opdznionych w rozwoju

(cel 1);

2) wspieranie ekonomicznej i spotecznej adaptacji obszaréow do$wiadczajacych trudnosci

strukturalnych (cel 2;

3) wspieranie dostosowania i modernizacji polityki 1 systemoéw w zakresie edukacji,

szkolenia i zawodow (cel 3)

Cel 1 dotyczy w szczegdlnosci tych regiondéw w ktorych produkt narodowy brutto na
glowe mieszkanca jest nizszy niz 75% Sredniej wysokosci dla catej Wspolnoty.

Regiony do ktorych stosuje sig¢ cel 2 to w szczegolnosci te obszary na ktorych przemyst i
ushugi sa w stanie transformacji spoteczno-ekonomicznej, upadajace obszary rolnicze ,
obszary miejskie doswiadczajace trudnos$ci i obszary zalezne od rybotowstwa stojace obecnie
w obliczu kryzysu.

Finansowanie celu 3 dotyczy tych regionow ktdre nie popadaja pod zakres celu 1.

Dofinansowania z Europejskiego Funduszu Socjalnego przeznaczone sa na wszystkie
powyzsze cele.

Celem rozporzadzenia nr 1784 z 1999r. ktoére uchylito poprzednie rozporzadzenie nr
4255 jest zdefiniowanie na nowo zakresu Funduszu Socjalnego i innych funduszy
strukturalnych po ostatniej reformie i uproszczeniu ich celow. Jednakze potwierdza ono raz
jeszcze, ze ,,Fundusz bedzie wspierat srodki zapobiegajace i zwalczajace bezrobocie oraz
rozwijajace zasoby ludzkie oraz integracje spoteczna w ramach rynku pracy, w celu
popierania wysokiego poziomu zatrudnienia , rownosci mgzczyzn i kobiet, zrownowazonego
rozwoju oraz spojnosci ekonomicznej i spotecznej”

Wsparcie finansowe Funduszu ma form¢ pomocy dla oséb ( ze szczegdlnym
uwzglednieniem ludzi mtodych, kobiet i 0s6b niepelnosprawnych) i poswigcone jest na
edukacj¢ 1 szkolenie zawodowe oraz  pomoc dla zatrudnienia, samo-zatrudnienia i
ponownego zatrudnienia.

Jak widzimy szkolenie i walka z bezrobociem sa nadal podstawowymi celami Funduszu.

Jesli chodzi o szkolenia zawodowe, nowy Europejski Fundusz Socjalny bedzie udzielat
pomocy w finansowaniu projektow przedstawianych przez:

- regiony, lokalne organizacje
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- instytucje publiczne,
- instytucje ksztalceniowe
- jednostki badawcze
- przedsigbiorstwa
Wobec zachodzacego we Wiloszech procesu decentralizacji instytucjonalnej,
upowaznienie do wigkszosci interwencji w zakresie szkolen zostato przekazane regionom.

4. Szkolenie zawodowe

W uzupehieniu tego co zostato wlaczone do rozporzadzen dotyczacych Europejskiego
Funduszu Socjalnego, takze Traktat Rzymski zajmuje si¢ szkoleniem zawodowym w
dwoch innych przepisach art. 140 i 151 w rozdziale poswigconym polityce spoleczne;.

Drugi z wyzej wymienionych jest z pewnoscia najwazniejszy. Powierza on faktycznie
Radzie zadanie okres$lenia z inicjatywy Komisji ogolnych zasad ustanowienia wspolnej
polityki szkolenia zawodowego ktéra moze przyczyni¢ si¢ do rozwoju gospodarki krajow
oraz wspolnego rynku. W $lad za tym przepisem wydano decyzj¢ Rady nr. 63/266 z 1963 r.
Decyzja wychodzi z zatozenia, ze szkolenie zawodowe jest podstawowym prawem kazdego
czlowieka, jak rdwniez opiera si¢ na przekonaniu, ze istnieje zwigzek migdzy szkoleniem
zawodowym , rozwojem zawodowym oraz zasada swobodnego przeptywu pracownikow .
Dla zainspirowania wspo6lnej polityki w tej sprawie ustalono dziesie¢ zasad.

Wiele z tych zasad ma w istocie warto$¢ praktyczna ( na przyklad druga zasada ustala, ze
celem wspolnej polityki powinno by¢ tworzenie warunkow do rozszerzeni na wszystkich
prawa do otrzymania odpowiedniego wyksztalcenia zawodowego; wsparcia w okresie
aktywnos$ci zawodowej, odpowiedniego szkolenia zawodowego i specjalizacji a w razie
potrzeby przekwalifikowania 1 ponownego przystosowania). Inne natomiast okreslaja
szczegotowo rolg Komisji w kategoriach ulatwiania wymiany informacji migdzy Panstwami
Czlonkowskimi, odnoszacymi si¢ do szkolen , organizacji seminariow i studiow.

Zasada czwarta 1 dziesiata jednakze sa przeciwstawieniem czysto pragmatycznej
tendencji decyzji 63/266. Potwierdzaja one legalno$¢ konkretnych inicjatyw wtadz Wspdlnoty
dotyczacych szkolenia zawodowego. Podejscie to 1 interpretacja art. 151 Traktatu byty
przedmiotem dlugich kontrowersji tak, ze dopiero od poczatku lat 80-tych mozliwy byl
dostrzegalny postep ktéry doprowadzit do narodzenia 1 rozprzestrzenienia pierwszych
konkretnych projektow szkoleniowych Wspdlnoty.

W tym przypadku mozemy wspomnie¢ kilka  programow takich jak: FEurotecnet,
odnoszacy si¢ do szkolenia zawodowego pracownikow przedsigbiorstw przemystowych
zwiazanego z wprowadzaniem nowych technologii; Iris odnoszacy si¢ do szkolenia
zawodowego kobiet; Erasmus dotyczacy przeptywu studentow uniwersyteckich wewnatrz
Wspolnoty.

W zwiazku z Traktatem z Maastricht temat szkolenia zawodowego zostal przejrzany i
wzbogacony o czeSciowo nowe tresci. Art. 146 Traktatu Rzymskiego zostal zmieniony, a
nowe sformulowanie dodaje Europejskiemu Funduszowi Socjalnemu dalszy cel ulatwiania
pracownikom dostosowania do transformacji przemystowych i zmian systemow produkcji
»ZWlaszcza poprzez szklenie zawodowe i przekwalifikowanie”.

Nowy art. 150 Traktatu jest jeszcze wazniejszy. W rezultacie Wspdlnota zostata obecnie
upowazniona do realizacji polityki szkolenia = zawodowego nawet jesli ta kompetencja
konkuruje z prerogatywami Panstw Cztonkowskich i musi z tego wzgledu respektowaé w
petni ich odpowiedzialno§¢  zakresie tresci i organizacji szkolenia zawodowego. Ten sam
artykut ustanawia cel polityki Wspolnoty w tym przedmiocie , ze zwrdceniem szczegolnej
uwagi na inicjatywy szkolenia ustawicznego i przyznaje Radzie kompetencje do przyjecia
wszelkich niezbednych srodkow dla ich rozwoju.
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Konczac wydaje si¢ celowe wspomniec interpretacje Trybunalu Sprawiedliwos$ci przyjeta
w odniesieniu do szkolenia zawodowego. Opinia Trybunatlu jest szczeg6lnie wazna w dwoch
aspektach: w odniesieniu do zakresu kompetencji Wspolnoty w tym przedmiocie oraz
definicji pojgcia szkolenia zawodowego. Jesli chodzi o pierwszy aspekt, Trybunat musiat
wydaé opini¢ odno$nie decyzji Rady na podstawie ktorych przyjeto wspolnotowe projekty
Erasmus 1 Petra (decyzje nr 87/327 1 87/569). W tej sprawie Trybunat byl zdania, ze
prawidlowa interpretacja art.128 (obecnie 151) Traktatu moze tylko prowadzi¢ do przyznania
Radzie kompetencji do wydawania aktow dotyczacych dziatah Wspolnoty na rzecz szkolenia
zawodowego z jednoczesnym zobowigzaniem do wspotpracy z Panstwami Cztonkowskimi.

Z ta decyzja mozna by stwierdzi¢, ze Trybunal rozstrzygnal w sposob ostateczny
spraw¢ zakresu kompetencji Wspolnoty w przedmiocie szkolenia zawodowego, na podstawie
interpretacji przepisoOw Traktatu (art. 128 1 art. 235 , obecnie 151 1 308) w sposob mozliwie
najszerszy. Niemniej praktyczne znaczenie tej kwestii jest takie, ze nie mozna mowi¢ o
catkowitym zakonczeniu dyskusji migdzy Panstwami Cztonkowskimi.

Jesli chodzi o delimitacje pojecia szkolenia zawodowego, orzeczenia Sadu definiowaty
je w sposob coraz bardziej rozszerzajacy. W sprawie Conett II ° Trybunat potwierdzil, ze
szkolenie ustawiczne podpada pod pojecie szkolenia zawodowego z art. 128 (obecnie 151)
Traktatu. Ponadto nie-uniwersyteckie ksztalcenie na poziomie wyzszym podpada pod to
samo pojecie, a méwiac ogolniej ,, kazda forma edukacji ktéra przygotowuje kogos do
kwalifikacji zwiazanych z konkretnym zawodem, zatrudnieniem lub dziatalnoscia ...., nawet
jesli program ksztalcenia obejmuje rowniez przedmioty o charakterze ogdlnym.”® W koncu
odnoszac si¢ konkretnie do ksztalcenia uniwersyteckiego Trybunal oswiadczyl, ze przepisy
Traktatu nie pozwalaja na wylaczenia tych typow edukacji ze wspdlnotowego pojgcia
szkolenia zawodowego, jak dlugo ich intencja nie sa »Szczegolne  cykle
studiow....przeznaczonych dla tych ktérzy chca raczej poprawi¢ swa ogolna wiedzg niz
podja¢ dziatalnos¢ zawodowa.””’

Ostatecznie trzeba podkreslic ,ze przed wydaniem dyrektywy 90/366 o prawie
zamieszkania studentow, Trybunat Sprawiedliwos$ci rozstrzygnat , ze art. 7 1 128 (Obecnie 6 1
151) Traktatu Rzymskiego wlaczyly implicite zasadg réwnego traktowania obywateli
roznych Panstw Cztonkowskich ~w przedmiocie dostepu do szkolenia zawodowego.
Zdaniem Trybunalu z zasady tej wynika, ze obywatel Panstwa Cztonkowskiego w stosunku
do ktorego zaakceptowano mozliwo$¢ odbycia kursu szkolenia zawodowego w innym
Panstwie Cztonkowskim musi mie¢ mozno$¢ korzystania tam z prawa zamieszkania w
czasie szkolenia .Prawo takie jednakze moze by¢ uzaleznione od spetnienia warunkow
zwigzanych wyzszymi interesami Panstwa Cztonkowskiego, takimi jak pokrycie kosztow
utrzymania i ubezpieczenia zdrowotnego.®

> Court of Justice, June 11, 1991, united prceedings 51/89,90,89, 94/89

% Court of Justice, February 13, proceedings 293/83, Gravier vs. City of Liege.

" Court of Justice, February 1,1988, proceedings 24/86, Blaizot vs. Universite de Liege
¥ Court de Justice, February 26, 1992 , proceedings 357/89.
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ROZDZIAL IV
ROZPORZADZENIE DOTYCZACE INDYWIDUALNYCH STOSUNKOW PRACY

1. Informacja o umowie o prace

Dyrektywa 91/533 dotyczy obowiazku pracodawcy poinformowania pracownika o

warunkach jakie maja zastosowanie do umowy lub stosunku pracy.
Obowiazek pracodawcy dotyczy tego co dyrektywa nazywa  ,istotnymi elementami”
stosunku pracodawca-pracownik. Innymi stowy: a) okreslenie stron umowy; b) miejsce
wykonywania pracy; c) tytul, stopien, charakter lub kategoria pracy; d) dzien nawiazania
stosunku pracy ; e) przewidywany okres w przypadku zatrudnienia czasowego ; f) metody
przydzielania i okre$lania ptatnego urlopu; g) dlugos$¢ okresu ewentualnego wypowiedzenia
stosunku pracy; h) poczatkowa suma podstawowa , skladniki i czestotliwos¢ wyptaty
wynagrodzenia; 1) dlugo$¢ obowiazujacego pracownika normalnego dnia lub tygodnia
pracy.

Informacja moze by¢ dorgczona pracownikowi nie pozniej niz dwa miesiace po
rozpoczgceiu pracy, w formie pisemnej umowy o prace i/lub listu angazujacego. Innymi stowy
pisemnego oswiadczenia pracodawcy — zawierajacego wszystkie wymagane elementy.
Wszelkie zmiany warunkdw umowy o prac¢ ktdre moga nastapi¢ w czasie trwania
zatrudnienia musza by¢ zakomunikowanie na piSmie nie pdzniej niz miesiac po dacie
wejscia ich w zycie.

Nie jest oczywiscie pewne czy ta dyrektywa faktycznie dotyczy dowodu na istnienie
umowy o prace. Zapewne bylo to pierwotna intencja projektu dyrektywy ktorej preambuta
poczatkowo uzywata stowa ,,dowod”. Pdzniej jednak zostato ono zastapione sformutowaniem
»~dokument zawierajacy informacje”. Najpewniejsza hipoteza jest ta, ze ustawodawca
wspolnotowy  zyczyl sobie precyzyjnego ,,obowiazku poinformowania”, pozostawiajac
regulacje dotyczace dowodu istnienia umowy poszczegdlnym Panstwom Czlonkowskim ,
dopuszczajac tym samym mozliwos¢ udowodnienia tego za pomoca innych srodkow.

Wymég ,jednolitej informacji” ktora przedsigbiorstwo musi przekazaé na piSmie
pracownikowi spowodowat wigksza przejrzystos¢ w indywidualnych stosunkach stron,
ograniczajac w ten sposob liczbg sporéw w poszczegdlnych Panstwach Cztonkowskich.
Dzisiaj migrujacy pracownik otrzymuje t¢ sama informacje w catej UE, co umozliwia mu
kompletna oceng réznych ofert z roznych krajow.

2. Rownos¢ plci

Pierwsza interwencja Wspolnoty w tym przedmiocie dotyczyta rownej ptacy 1 zostata
wyprowadzona z art. 119 Traktatu. Mimo precyzyjnego charakteru tego przepisu jego
stosowanie w ciagu lat 60-tych napotkato na znaczny opor ze strony nauki prawa Panstw
Cztonkowskich. Jednakze poczawszy od nastgpnej dekady inicjatywa Wspolnoty, wspierana
przez orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwos$ci. zaczeta wywiera¢ wigkszy nacisk poprzez
zespot dyrektyw dotyczacych wszystkich aspektow tej sprawy. Dyrektywa 75/117 dotyczy
rownej placy, dyrektywa 76/207 rownego traktowania mezczyzn i kobiet jesli chodzi o dostep
do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i warunkow pracy; dyrektywa 79/7 réwnego
traktowania w zakresie obowiazkowego ubezpieczenia spotecznego.

Jesli idzie o rowna placg, art. 119 Traktatu definiuje a) koncepcje pacy, wlaczajac wszelkie
wynagrodzenie wyptacane bezposrednio lub posrednio przez pracodawce pracownikowi w
pieniadzu lub w naturze, jako konsekwencje stosunku pracy,; b) warunek odniesienia rownej
ptacy , usankcjonowanej przez ,.ten sam rodzaj pracy”; c) kryteria obliczania wynagrodzenia
— jesli placa jest na bazie godzinowej musi by¢ taka sama za ten sam rodzaj pracy, podczas
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gdy ptaca rozliczana wedtug rezultatu musi mie¢ jako punkt odniesienia uzycie tych samych
jednostek mierzenia ostatecznego rezultatu.

Ten przepis jest szczegélnie wazny poniewaz Trybunal rozstrzygnat, ze stwarza on
podstawy do rzeczywistych spraw sadowych moga by¢ bezposrednio prowadzone przed
sadami kraju w ktorym praca jest wykonywana. Moze wigc on by¢ uwazany za przepis
samo-wykonawczy.

Sad wykluczyl z koncepcji ptacy, wynagrodzenie placone przez pracodawce za ustugi
ubezpieczenia spotecznego , poniewaz nie stanowi ono wynagrodzenia dla pracownika a
odnosi si¢ do wymogow polityki socjalnej. Z drugiej strony Trybunal uznal gratyfikacyjny
charakter ustlug 1 wynagrodzen placonych przez pracodawce w przypadku funduszy
emerytalnych, zarowno jako substytut obowiazkowego ubezpieczenia spotecznego jak 1 w
przypadku rent uzupetniajacych.

Dyrektywy 75/117 i 76/207 integruja zawarto$¢ art.119. Pierwsza stwierdza w
szczegollnos$ci, ze zasada réwnej ptacy ma zastosowanie nie tyko do tego samego rodzaju
pracy ale takze pracy rownej wartosci . Innymi stowy: réwna ptaca musi by¢ wyceniana na
podstawie tego samego typu kwalifikacji zawodowych. Nie mozna jej odméwi¢ pod
pozorem, ze kobiety nie pracuja tak efektywnie jak mezczyzni. Ponadto dyrektywa jasno
wskazuje, ze wszelka dyskryminacja wynikajaca z ustaw, rozporzadzen czy uméw jest
niewazna 1 musza one by¢ uchylone przez Panstwa Czlonkowskie. Druga dyrektywa
rozszerza koncepcje zakazu dyskryminacji na formy posredni (art.2.1)

Trybunat musiat zajmowac si¢ koncepcja posredniej dyskryminacji w odniesieniu do
ptacy wigcej niz raz. Ten typ dyskryminacji jest dostrzegalny na podstawie skutkow. Innymi
stowy dyskryminacja ktora jasno wynika z nieproporcjonalnie zréznicowanych konsekwencji
przypadajacych pracownikom obu plci z powodu zastosowania pozornie neutralnych
kryteriow oceny pracy. Typowa przestanka posredniej dyskryminacji ptacowej sa kryteria
klasyfikacji pracy oparte na sile fizycznej. Takie kryteria nie sa zgodne z zasada rownego
traktowania. Jednak Trybunat uscislit, Ze aby mogty one by¢ uznane za legalne pracodawca
musi w kazdym konkretnym przypadku udowodni¢, ze sita fizyczna jest niezbgdnym
kryterium oceny dla klasyfikacji pracy.

Dyrektywa 76/207 rozszerza zasad¢ rownego traktowania na wszystkie aspekty zycia
zawodowego: dostgp do zatrudnienia wilaczajac w to warunki ksztaltujace oferty pracy,
awans zawodowy; zwolnienie 1 wypowiedzenie stosunku pracy i warunki pracy w ogdlnosci.

Naruszeniem réwnego traktowania jest takze molestowane seksualne, zwlaszcza kiedy
niepozadane zachowanie dotyczy zwierzchnika lub samego pracodawcy i1 gdy decyzje
dotyczace zatrudnienia kobiety zaleza od jej akceptacji lub odrzucenia takiego zachowania
(tzw. szantaz seksualny, zob. zalecenie z 27 listopada 1991r.)

Dyrektywa 76/207 dopuszcza réwniez wylaczenia 1 wyjatki od stosowania zasady
rownego traktowania , wynikajace w szczegolnosci z ochrony kobiet. Wytaczenia odnosza si¢
do tych zawodow w ktérych ze wzgledu na ich charakter lub kontekst ich wykonywania ple¢
pracownika stanowi decydujqcy czynnik (na przyktad jesli chodzi o rozrywke , sztuke, mode).
Ponadto art. 9.2 stwierdza, ze Panstwa Cztonkowskie powinny okresowo ocenia¢ dziatalnos¢
zawodowa wylaczona ze stosowania rownego traktowania, aby zbada¢ czy wytaczenia maja
uzasadnienie w konkretnych okoliczno$ciach.

Jesli chodzi o wyjatki dla ochrony kobiet dyrektywa w szczeg6élnos$ci zajmuje si¢ tymi
ktore wiaza sig z ciaza i macierzynstwem.

Na koniec, mozliwos¢ podejmowania srodkéw promocyjnych majacych w szczegdlnosci
na celu zatrudnienie kobiet (tak zwane dzialania pozytywne) zostata usprawiedliwiona
poniewaz w pierwszym rz¢dzie zmierza ona nie tyle do zapewnienia rownego traktowania
tylko rownych szans . Jest to cel ktory implicite znajduje oparcie w dyrektywie 76/207.
Pozostaja jednak nadal watpliwosci co do legalnosci takich dzialan jesli nie sa one
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przewidziane w krajowym ustawodawstwie jako S$rodki dobrowolne lub czasowe, ale
stanowia Srodki polityki zatrudnienia o restrykcyjnym charakterze w stosunku do
przedsigbiorstwa (na przykiad mozliwe proporcje zarezerwowane dla kobiet w zakresie
zatrudnienia lub dostgpu do szkolenia zawodowego).

3. Czas pracy

Pierwsza dyrektywa w porzadku chronologicznym byta (poprzednim) art.120
Traktatu. Jej intencja bylo zapobiezenie jednostronnym modyfikacjom in pejus w przysztosci
w odniesieniu do platnych urlopéw, biorac pod uwage sytuacj¢ jaka istniata w czasie
ratyfikacji Traktatu. W tej sprawie zasadniczo istniala jednomyslno$¢ Panstw
Cztonkowskich.

Kwestia ptatnych urlopéw zostata podjgta ponownie w zaleceniu Rady z 22 lipca 1975,
ktore zachgcalo Panstwa Cztonkowskie do ustanowienia do konca 1978r minimalnego,
czterotygodniowego okresu urlopu rocznego. Zawierato ono réwniez wskazoéwki w sprawie
normalnego, 40-godzinnego tygodnia pracy (realizacjg tego celu réwniez zalecano do konca
roku 1978)

Jednakze najwazniejszym aktem prawnym dotyczacym czasu pracy jest dyrektywa 93/104
z 1993r. Byla ona poczatkowo proponowana jako szeroka regulacja ramowa odnoszaca si¢
do pewnych fundamentalnych aspektow organizacji czasu pracy, o szczegdlnym znaczeniu
dla spraw zdrowia 1 bezpieczenstwa pracownikdw w miejscu pracy. Jesli chodzi o tres¢,
szczegblnie wazna jest definicja czasu pracy: ,, kazdy okres w ktorym pracownik wykonuje
prace bedac w dyspozycji pracodawcy 1 wypelniajac swa dziatalno$¢ lub obowiazki,
zgodnie z krajowym prawem i/lub zwyczajem.” Réwnie wazna jest definicja ,,okresu pracy
nocnej” majaca znaczenie dla definicji ,,pracy nocnej” 1 ,,pracownika nocnego”. Dla tego
celu za okres pracy nocnej uwaza si¢ ,,kazdy okres, nie krotszy niz siedem godzin, zgodny z
definicja zawarta w prawie krajowym, obejmujacy w kazdym wypadku okres migdzy
péinoca 1 godzing 5 rano.” Tym samym pracownikiem nocnym jest ,.kazdy kto zwykle
pracuje przynajmniej przez trzy godziny wchodzace w zakres jego normalnego dziennego
czasu pracy.”

Dyrektywa zajmuje rowniez stanowisko w przedmiocie maksymalnego, tygodniowego
czasu pracy. ktory nie powinien przekracza¢ 48 godzin (wilaczajac w to nadgodziny) w
siedmiodniowym okresie. W rzeczywistosci poza maksymalnym tygodniowym czasem pracy
dyrektywa wypowiada si¢ na temat przecigtnego czasu pracy. Faktycznie 48-godzinny limit
musi by¢ przestrzegany w odniesieniu do okresu nie dtuzszego niz 4 miesiace, ktory moze
zosta¢ przedtuzony do 6 miesigcy dla niektorej dziatalnosci i do 12 miesigecy poprzez uktady
zbiorowe pracy. Tak wigc tym czego nie nalezy przekraczac jest przecigtny tygodniowy czas
pracy w okresie odniesienia.

Jest oczywiste, ze w ten sposob prawo Wspdlnoty Europejskiej nie ustanawia
maksymalnego putapu dla normalnego okresu pracy dziennego lub tygodniowego i nie daje
podstawy do kalkulacji nadgodzin ani ich nie ogranicza.

Co si¢ tyczy urlopu, dyrektywa potwierdza, ze platny roczny urlop musi trwaé
przynajmniej cztery tygodnie, a okres ten nie moze by¢ zastapiony ekwiwalentem
pieni¢znym z wyjatkiem wypowiedzenia stosunku pracy (art.7) Ta sama dyrektywa daje
Panstwom Cztonkowskim mozliwo$¢ ograniczenia okresu platnego urlopu rocznego do trzech
tygodni, w okresie przejsciowym do trzech lat, poczawszy od daty dokonania transpozycji
prawa wspolnoty w prawo krajowe. (art. 18).

Dyrektywa zajmuje sig¢ takze okresem dziennego i tygodniowego odpoczynku. Zgodnie z
nia, kazdemu pracownikowi przystluguje minimalny okres odpoczynku przez kolejnych 11
godzin w okresie 24 godzin i odpowiednio w okresie 7-dniowym minimalny, nieprzerwany
okres odpoczynku 24-godzinny ,w uzupetieniu do 11 godzinnego dziennego odpoczynku ,
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wskazujac ze tygodniowy okres odpoczynku moze by¢ okreslony przy uwzglednieniu okresu

odniesienia nie dluzszego niz 14 dni.

Na koniec warto wspomnie¢ przepis zgodnie z ktérym kazdemu pracownikowi
przystuguje przerwa na odpoczynek jesli dzien pracy jest dtuzszy niz 6 godzin. Szczeg6ly na
temat dlugosci i warunkdéw przyznawania przerw powinny by ¢ ustalone w uktadach
zbiorowych pracy, a w ich braku przez ustawodawce krajowego.

Druga czg$¢ dyrektywy zajmuje si¢ niektérymi aspektami pracy nocnej 1 pracy
zmianowej, uwazang za szczegOlnie niebezpieczna dla zdrowia. Na wstepie dyrektywa
ustanawia kryteria dhugosci pracy nocnej. W oparciu o te kryteria normalne godziny pracy
nocnych pracownikow nie powinny przekracza¢ przecigtnego czasu 8 godzin w kazdym 24-
godzinnym okresie, opartym o szerszy okres odniesienia ktory moze by¢ zdefiniowany w
kazdym Panstwie Czlonkowskim przez uktady zbiorowe pracy lub ustawodawstwo, po
konsultacji z partnerami spotecznymi. Ponadto pracownicy nocni ktorych praca wiaze si¢ ze
szczegllnym ryzykiem lub napigciem psychicznym nie powinni pracowaé dluzej niz 8
godzin w kazdym 24-godzinnym okresie podczas ktérego praca nocna jest wykonywana.
Rodzaje takiej niebezpiecznej pracy musza by¢ okreslone przez ustawodawstwo krajowe lub
uktady zbiorowe pracy.

Na koniec, biorac szczegdlnie pod uwage stan zdrowia pracownikéw nocnych dyrektyw
ustanawia, ze:

a) pracownicy nocni maja prawo do bezptatnych badan lekarskich przed rozpoczeciem pracy
1 pozniej w regularnych odstgpach czasu;

b) pracownicy ktérych dotknety problemy zdrowotne zwiazane ich nocna praca musza by¢
przeniesieni gdy tylko to mozliwe do pracy dziennej bardziej dla nich odpowiedniej;

c) pracodawca regularnie postugujacy si¢ pracownikami nocnymi powinien na zadanie
przekaza¢ informacjg o tym odpowiednim wladzom;

d) pracownicy nocni 1 zmianowi powinni korzysta¢ z ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
odpowiadajacego charakterowi ich pracy (jest oczywiste, ze dyrektywa wymaga
zastosowania szczegoOlnych srodkow ktore nie sa konieczne dla pracownikéw nie
pracujacych w nocy lub w systemie zmianowym mimo wykonywania tych samych
obowiazkow).

Podsumowujac nalezy zauwazy¢, ze przepisy tej dyrektywy charakteryzuja si¢ wysokim
stopniem elastycznosci. Poza przepisami zwigzanymi wprost z ochrong zdrowia ktore nalezy
uwazaé za wiazace, wszystkie inne przepisy dotyczace urlopéw, odpoczynku , godzin pracy
w tygodniu 1 w nocy moze podlegaé transpozycji z uwzglednieniem szczegdlnej
charakterystyki niektorej dzialalno$ci 1 szczegodlnych okolicznosci wskazanych w art. 17
dyrektywy.

Generalnie dopuszczalne sa derogacje jesli pracownikom o ktérych chodzi przyznano
ekwiwalentne okresy kompensacyjnego odpoczynku, albo w wyjatkowych wypadkach w
ktérych nie jest to mozliwe z przyczyn obiektywnych , zagwarantowano im ,,odpowiednia
ochrone”

Jak wida¢ , dyrektywa unika wskazania niedzieli jako dnia tygodniowego odpoczynku
pozostawiajac dokonanie tego wyboru Panstwom Czlonkowskim.

Maksimum elastycznos$ci dyrektywy odzwierciedla jednak art. 18 ktory dopuszcza
porozumienia w celu derogacji  przepisow dotyczacych tygodniowego czasu pracy.
Zasadniczo wszystko czego si¢ wymaga to porozumienia z pracownikiem.

Warto tez wspomnie¢, orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwo$ci w tym przedmiocie , ze
szczegolnym uwzglednieniem nocnej pracy kobiet. W tym zakresie Trybunal zdecydowat si¢
na bezposrednie zastosowanie zasad rownego traktowania zawartych w dyrektywie 76/207.
Trybunat w szczego6lnosci przyjat , ze ,,niezaleznie od niedogodnosci nocnej pracy, nie mozna
uzna¢ , ze poza ciaza lub macierzynstwem , ryzyka na ktore wystawiona jest kobieta w
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czasie takiej pracy roznia si¢ czyms$ od tych na ktére w tym samym stopniu narazeni sa
mezezyzni.”

4. Bezpieczenstwo i zdrowie w srodowisku pracy

A) OGOLNIE

Pierwsze inicjatywy Wspolnoty w tym przedmiocie sa czgécia Traktatu CECA. W 1957r.
w nastgpstwie powaznego wypadku ktéry wydarzyt si¢ w kopalni w ktorym stracito zycie
264 wioskich gérnikdéw powotano Staly Komitet ds. Bezpieczenstwa w Kopalniach Wegla.
Jego kompetencje zostaty pdzniej rozciagnigte na caly przemyst gorniczy.

Z tego okresu mozemy rowniez przypomnie¢ zalecenia Komisji z 20 123 lipca 1962 r.
odnoszace si¢ do medycyny pracy i choréb zawodowych. Uchwata z 21 stycznia 1974r jest
rowniez bardzo wazna i1 uznaje najwyzsza wage inicjatyw ktoére nalezy podja¢ na poziomie
Wspdlnoty dotyczacych bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow. Decyzja Rady z 27 czerwca
1974r utworzono Komitet konsultacyjny ds. bezpieczenstwa, higieny i zdrowia w miejscu
pracy.”

Po uchwale z 1974 r. dzigki zgodnosci jaka udalo si¢ osiagnaé w skali Wspolnoty
wydano (jednomyslnie) kilka dyrektyw na podstawie ogoélnego przepisu zawartego w
poprzednim art. 100 Traktatu (obecnie 94) . Migdzy nimi jest jedna ktéra warto wspomnie¢ —
Dyrektywa Rady nr 80/1107/EEC z 27 listopada 1980 r o ochronie pracownikéw przed
niebezpieczenstwami zwigzanymi z narazeniem ich w pracy na oddziatywanie czynnikow
chemicznych, fizycznych i biologicznych. W §lad za przepisami zawartymi w tej dyrektywie,
wydano 4 inne wykonawcze dyrektywy ze szczegdlowymi przepisami (dotyczacych
niebezpieczenstw wynikajacych z kontaktu z otowiem, azbestem, narazeniem na hatas , oraz
zakazu niektorych czynnikéw i prac).

Nalezy zauwazy¢, ze dyrektywa ta jest oparta na kryterium rozsadnej wykonalno$ci
srodkoOw bezpieczenstwa jakie nalezy przyjaé: jest to elastyczna koncepcja ktéore musi
jednocze$nie bra¢ pod uwagg cele w zakresie ochrony pracownikéw, wzgledy ekonomiczne
jak rowniez mozliwosci 1 potrzeby technologiczne. Ta koncepcja rézni si¢ od bardziej
rygorystycznej przyjetej przez wloskiego ustawodawcg ktory moéwi o maksymalnym,
technologicznie osiqgalnym bezpieczenstwie.

B) JEDNOLITY AKT EUROPEJSKI

Przepisy przyjete w Jednolitym Akcie Europejskim miaty wielki wptyw na dziatania
Wspdlnoty dla warunkéw ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdw oraz ich
srodowiska pracy. Byly one faktycznie wprowadzone w Traktacie przez art.118 ( ktory juz
nie istnieje jako odrgbny przepis gdyz zostal wlaczony w art.137) ktory przewiduje dla Rady
odmienny proces decyzyjny. Dyrektywy przyjete do roku 1986 oparte na poprzednim art.100,
wymagaty dla swej aprobaty jednomyslnej decyzji. Poprzedni artykul 118 , a obecnie 137,
pozwolity na podejmowanie decyzji w tym przedmiocie kwalifikowana wigkszoscia
glosow. Zgodnie z tym artykulem ,,Wspdlnota wspiera i uzupelnia dziatania Panstw
Cztonkowskich” w celu ,,poprawy srodowiska pracy dla ochrony bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow.”

Ten przepis byl przedmiotem ozywionej debaty, ktora rozpoczgla sie zraz po
sformulowani poprzedniego art. 118, zwlaszcza w odniesieniu do szerokiej interpretacji
pojecia srodowisko pracy. Jasno dostrzegalne jest, ze sa to w rzeczywistosci $rodki
minimalne jako, ze kazde Panstwo Cztonkowskie moze w kazdym razie zachowaé lub
przyja¢ $rodki zapewniajace wigksza  ochrong pracownika. Na koniec wazne jest
przypomnienie postanowienia zgodnie z ktorym dyrektywy wydane na mocy art. 118 A nie
powinny naktada¢ administracyjnych, finansowych ani sadowych zobowiazan ktore moga
stanowi¢ przeszkdéd w rozwoju matych i $rednich przedsigbiorstw (przepis utrzymany w

? Court of Justice , July 25, 1991, lawsuit 345/89, Stoeckel
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tekscie art. 137). Przepis ten byl krytykowany ze wzgledu na to, ze wprowadza
,bezpieczenstwo o dwoch tempach”. Pozniejsze przepisy jednak nie daja podstaw do takich
obaw.

C) DYREKTYWA RAMOWA 89/391

Po przyjeciu Jednolitego Aktu najwazniejszym rezultatem ostatnich dziatah Wspolnoty
byta druga dyrektywa Rady w tym przedmiocie, nr 89/391 z 12 czerwca 1989 o ,,$rodkach
zachecajacych do poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w pracy.”

Wazne jest zwrdcenie uwagi na to, ze preambuta do dyrektywy stwierdza, ze cel
poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdw nie moze zaleze¢ tylko od czysto
ekonomicznych wzgledow. Dyrektywa ma szczegélnie szeroki obszar zastosowania:
pomyslana jest dla wszystkich sektoréw , zarowno prywatnych jak i publicznych, z bardzo
niewielu wyjatkami dotyczacymi zatrudnienia w sektorze publicznym ( wojsko, , policja,
obrona cywilna). Nalezy roéwniez zauwazy¢, ze nie zawiera ona rozroznienia ze wzgledu na
wielko$¢ przedsigbiorstwa. Wszyscy pracodawcy sa zobowiazani do przestrzegania jaj
przepiséw w taki sam sposob. To sformutowania nasuwa pewne watpliwosci jako, ze wydaje
si¢ ze jest ono sprzeczne z art.118 Traktatu.

Dyrektywa zostata podzielona na dwie sekcje. Pierwsza poswigcona jest zobowigzaniom
pracodawcow a druga zobowiazaniom pracownikdéw. Oczywiscie pierwsza czg$¢ stanowi
podstawowy rdzefn prawa Wspdlnoty.

Pracodawca ma najpierw bardzo ogdlny obowiazek ,,zapewnienia bezpieczenstwa i
zdrowia pracownikow w kazdym, zwiazanym z praca aspekcie”. Dyrektywa podkresla
osobisty charakter odpowiedzialnosci pracodawcy w zakresie wymagan bezpieczenstwa.
Odpowiedzialno$¢ ta moze jednak by¢ wylaczona lub ograniczona w odniesieniu do
wypadkow ktoére zaistniaty ze wzgledu na nienormalne 1 nieprzewidywalne okolicznosci,
podpadajace w istotnym zakresie pod koncepcje ,,sity wyzszej”. Jednakze odpowiedzialno$¢
istnieje nawet wtedy, gdy szkoda wynikala z naruszenia przepisOw bezpieczenstwa przez
samych pracownikow, a zwlaszcza gdy pracodawca postuguje si¢ zewngtrznymi podmiotami
dla organizacji dziatan prewencyjnych i ochronnych.

Dyrektywa przedstawia rowniez list¢ ogolnych zasad prewencji z ktérymi podejmowane
przez pracodawcg srodki musza by¢ zgodne: unikanie zagrozen, ocena zagrozen ktorych nie
mozna unikna¢, zwalczanie zagrozen u zrodta, lagodzenie monotonnej i powtarzajacej si¢
pracy, itd.

Art. 6.4 zawiera wazny 1 innowacyjny przepis w przedmiocie zawierania umow i
podwykonawstwa, ktory stwierdza, ze ,,jesli kilka przedsigbiorstw dzieli miejsce pracy ,
pracodawcy powinni wspoOlpracowaé w realizacji przepisOw o bezpieczenstwie, zdrowiu
higienie pracy i1 uwzgledniajac charakter dziatalnosci powinni koordynowa¢ dziatania w
sprawach ochrony i zapobiegania zagrozeniom zawodowym”.

Inny niezmiernie wazny obowiazek pracodawcy polega na dostarczaniu informacji i
szkoleniu pracownikéw, jak rowniez zezwalaniu na ich udziat i konsultowania si¢ z nimi gdy
jest to niezbedne.

Innym niezwykle waznym obowiazkiem pracodawcy jest dostarczanie informacji i
prowadzenie szkolen pracownikéw a takze pozwolenie im na uczestnictwo 1 konsultacje gdy
jest to niezbgdne. Pracodawca musi przede wszystkim dostarczy¢é pracownikom  lub/
bezpieczenstwa i1 zagrozen dala zdrowia. 1 ich przedstawicielom wszystkich niezbednych
informacji dotyczacych bezpieczenstwa i zagrozen dla zdrowia. oraz srodkow prewencyjnych
1 ochronnych. Ponadto pracodawca musi udzieli¢ kazdemu pracownikowi wystarczajacego i
odpowiedniego przeszkolenia w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia. Tego rodzaju
szkolenia musza by¢ przeprowadzane przy kilku okazjach (w czasie przyjmowania, w
przypadku zmiany wykonywanej pracy, w przypadku wprowadzania nowych urzadzen
ochronnych lub nowych technologii) a w razie potrzeby musza by¢ okresowo powtarzane.
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Musza one takze by¢ zapewnione w stosunku do przedstawicieli pracownikéw do spraw
bezpieczenstwa. Musza one odbywac si¢ w czasie normalnych godzin pracy i1 by¢ bezptatne
dla pracownikéw , tak samo jak wszystkie inne $rodki dotyczace bezpieczenstwa pracy,
higieny 1 zdrowia. Pracownicy i ich przedstawiciele maja prawo do konsultacji lub
uczestnictwa we wszystkich  sprawach dotyczacych pracy, bezpieczenstwa i1 zdrowia.
Zwlaszcza przedstawiciele pracownikow moga przedstawia¢ wlasne propozycje i mie¢ prawo
do odpowiedniego zwolnienia od pracy niezbgdnego dla wykonywania ich funkcji
odnoszacych si¢ do bezpieczenstwa , bez utraty wynagrodzenia .

Co sig tyczy obowiazkow pracownikow , dyrektywa nakazuje kazdemu z nich
zachowanie na ile jest to mozliwe rozsadnej troski o swe bezpieczenstwo i zdrowie, a takze
innych osob ktéore moga by¢ dotknigte skutkami ich dziatan badz zaniechan. Dyrektywa
definiuje te zasad¢ w kilku punktach (prawidtowo korzystaj z maszyn, niebezpiecznych
substancji 1 indywidualnych $rodkow ochronnych, arbitralnie zmieniaj lub przesuwaj
urzadzenia bezpieczenstwa, niezwlocznie zawiadamiaj o niebezpieczenstwach itp.)

Na zakonczenie nalezy wspomnieé, ze art. 16 dyrektywy 89/391 wyraznie przewiduje
przyjecie szczegdlowych dyrektyw opartych na zasadach zawartych w Dyrektywie Ramowej
Rady. Do chwili obecnej wydano 15 dyrektyw ,,corek” odnoszacych si¢ do bezpieczenstwa
1 zdrowia pracownikow w warunkach wystepowania réznych typow zagrozen (operacje z
tadunkami, postugiwanie si¢ wideo-terminalami, czasowe stanowiska wykonywania pracy

itp.)

D) OCHRONA PRACUJACYCH MATEK

Dyrektywa 92/85 jest szczegélnym typem dyrektywy wydanym na mocy art. 16.1
dyrektywy 89/391, o ktorej wilasnie mowiliSmy. .Przewiduje ona szereg specyficznych
srodkow bezpieczenstwa i ochrony zdrowia dla pracownic w ciazy oraz karmiacych piersia ,
odnoszacych si¢ do narazenia na oddzialywanie pewnych niebezpiecznych czynnikéw jak
rébwniez pracy nocnej, nieobecnosci w pracy 1 zwolnienia. Dyrektywa jest rezultatem
trudnych kompromiséw miedzy wymogami ochrony zdrowia i potrzebami produkcyjnymi.
Wyjasnia to dlaczego wiele dyspozycji ma ambiwalentny charakter.

W pierwszym rzedzie, jesli chodzi o narazenie na oddziatywanie niebezpiecznych
czynnikow, dyrektywa uznaje prawo pracownicy do uzyskania od pracodawcy czasowego
dostosowania warunkow i/lub godzin pracy. Jesli nie jest to technicznie i/lub obiektywnie
wykonalne albo nie moze by¢ w sposdb rozsadny wymagane z nalezycie uzasadnionych
powodow, pracodawca moze podja¢ niezbgedne $rodki dla przesunigcia zainteresowanej
pracownicy do innej pracy. Jesli przesunigcie jej do innej pracy nie jest mozliwe, nalezy
udzieli¢ pracownicy urlopu, zgodnego z krajowym ustawodawstwem 1 i/lub praktyka., na
caly okres niezbedny dla ochrony jej bezpieczenstwa i zdrowia.

Co sig tyczy pracy nocnej, art. 7 dyrektywy ogranicza si¢ do stwierdzenia, ze pracownice
nie sa zobowiazane do wykonywania pracy nocnej w czasie ciazy ani w okresie po urodzeniu
dziecka zgodnie ze wskazaniami wiladz krajowych. Wyjatki musza by¢ uzasadnione
zas$wiadczeniem lekarskim.

Jesli chodzi o urlop macierzynski dyrektywa wskazuje, ze okres nieobecnosci w pracy do
czego pracownica jest upowazniona , powinien wynosi¢ przynajmniej 14 tygodni i by¢
podzielony na okres przed porodem 1 okres po porodzie, zgodnie z krajowym
ustawodawstwem. W tym okresie pracownica powinna otrzymywaé wynagrodzenie lub
przyznany jej zasilek w wysoko$ci przynajmniej rownej zasitkowi chorobowemu. Okres ten
ktory pracownica moze traktowaé jako prawo a nie jako obowiazek, musi obejmowac
przymusowy urlop macierzynski o dtugosci przynajmniej 2 tygodni, rowniez podzielony na
okresy przed i po porodzie.
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Subtelno$¢ tej ochrony jest tatwo dostrzegalna - nie tylko w wymiarze iloSciowym (gdy
wydawano dyrektywe, tylko dwa Panstwa Cztonkowskie rozwazaty krotsze okresy urlopu
macierzynskiego), ale takze ze wzgledu na przedstawienie urlopu raczej jako prawa niz
obowiazku, ze wszystkimi mozliwymi do przewidzenia konsekwencjami w zakresie
skuteczno$ci ochrony.

Na koniec - zakaz zwolnienia. Stuzy on ochronie pracujacych matek w okresie od
poczatku ciazy do konca urlopu macierzynskiego. Zakazu nie stosuje si¢ w przypadku
zwolnien nastepujacych z powodu wyjatkowych zdarzen, dopuszczonych przez prawo
krajowe (je$li to mozliwe, po uzyskaniu zezwolenia od wilasciwych organow) i
usprawiedliwionych okoliczno$ciami nie zwiazanymi z  warunkami pracownicy. Nalezy
zauwazy¢ , ze dyrektywa wiaczajac w to zakaz zwolnienia nie jest stosowana jako
konsekwencja obiektywnego faktu ciazy, ale tylko je$li  zainteresowana pracownica
poinformowala o swej sytuacji pracodawce. Inaczej niz jest to np. we Wtoszech gdzie
odpowiedzialno$¢ pracodawcy jest taka sama nawet jesli pracownica nie wiedziata o swej

ciazy.

E) OCHRONA MEODOCIANYCH PRACOWNIKOW

W Europejskiej Karcie Podstawowych Praw Spolecznych caly rozdziat zostat
poswigcony  ,,Ochronie dzieci i mlodziezy”. W oparciu o takie wskazania Komisja
wypracowala propozycje, ktora nastgpnie zostala przyjeta jako dyrektywa 94/33, z dnia 22
czerwca 1994 r.

Jest ona rowniez oparta na art. 118 A (tekst pierwotny) Traktatu 1 naktada na Panstwa
Czlonkowskie zadanie ,, ochrony mtodziezy przed wyzyskiem ekonomicznym oraz wszelka
praca ktéora moze szkodzi¢ ich bezpieczenstwu, zdrowiu albo fizycznemu, umystowemu,
moralnemu 1 spotecznemu rozwojowi lub tez zagraza¢ ich edukacji.” (art.1.3). Ochrona
pracownikow mlodocianych musi by¢ zapewniona za pomoca roznych Srodkéw,
wprowadzajacych szczegdlowe ograniczenia takie jak: minimalny wiek zdolno$ci do pracy,
czas pracy, praca nocna, okresy odpoczynku i obowiazki.

Dyrektywa ma zastosowanie do ,kazdej osoby ponizej 18 roku zycia, posiadajacej
umowe o prace lub pozostajaca w stosunku pracy.” (art.2) 1 rozroznia mig¢dzy dzieckiem
(,,kazda mloda osoba ponizej 15 roku zycia, lub objeta nadal w §wietle prawa krajowego
obowiazkiem  przymusowej edukacji w pelnym wymiarze czasu) a osobq miodociang
(,,kazda mtoda osoba w wieku przynajmniej 15 lat 1 ponizej 18 lat, ktéra w $wietle prawa
krajowego nie jest juz objeta obowiazkiem przymusowej edukacji w pelnym wymiarze
czasu.”).

W zasadzie praca dzieci jest zabroniona (art. 4.1.) Minimalny wiek zatrudnienia to
ukonczenie 15 roku zycia, lub wiek pozniejszy jesli krajowe ustawodawstwo przewiduje
dluzszy okres obowiazkowej edukacji w pelnym wymiarze czasu. Praca dzieci jest
dopuszczalna tylko dla wykonywania dziatalnosci kulturalnej, artystycznej, sportowej lub
reklamowej ( po wczesniejszym uzyskaniu zezwolenia wilasciwych organdéw), albo tez po
ukonczeniu przynajmniej 14 lat ,,w przypadku zatrudnienia w ramach programow laczacych
wykonywanie pracy ze szkoleniem albo programow przyuczenia do pracy w zakladzie” ,
badz tez wykonywanie lekkiej pracy ( innymi stowu zajgcia nie wykonywanego kosztem ich
zdrowia, bezpieczenstwa lub rozwoju 1 umozliwiajacego im regularne ucz¢szczanie do
szkoty) (art.4)

W uzupehieniu do zakazu pracy dzieci dyrektywa rozszerza takze zakaz na osoby
mtodociane w ogoble (wlaczajac mtodziez) w przypadku pracy :

a) ktére w sposob obiektywny wykracza poza ich mozliwosci fizyczne lub psychiczne;

b) ktéra taczy si¢ ze szkodliwym  narazeniem na oddzialywanie czynnikow:

toksycznych, rakotwoérczych, powodujacych dziedziczne uszkodzenia genetyczne,
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szkodza nie urodzonym dzieciom lub w jakikolwiek inny sposob chronicznie

wptywaja na ludzkie zdrowie;

c) ktora taczy si¢ ze szkodliwym narazeniem na promieniowanie;

d) ktora taczy si¢ z niebezpieczenstwem wypadkoéw ktore jak mozna zalozyé, nie moga
by¢ rozpoznane albo uniknigte przez mlode osoby, ze wzgledu na niewystarczajaca
uwage jaka przywiazuja one do spraw bezpieczenstwa, brak do$wiadczenia lub
wyszkolenia;

e) w ktorej wystepuje zagrozenie dla zdrowia ze strony nadzwyczajnie niskich lub
wysokich temperatur , hatasu lub wibracji.

Dyrektywa w kazdym razie wymaga aby pracodawca dokonal specjalnej oceny

niebezpieczenstwa dla oséb niepetnoletnich, wiazacego si¢ ze zleconymi im zadaniami.

Jesli ocena ta wykaze istnienie zagrozenia dla bezpieczenstwa , zdrowia lub rozwoju

mtodocianych o0séb, pracodawca musi zapewni¢ prewencyjne i1 okresowe badania

lekarskie 1 musi informowa¢ prawnych przedstawicieli tych mtodocianych 0sob o

mozliwych zagrozeniach i wszystkich $rodkach przyjetych z mys$la o ich

bezpieczenstwie 1 zdrowiu.

Jesli chodzi o czas pracy, z reguly nie powinien on przekracza¢ siedmiu godzin
dziennie i 35 godzin tygodniowo w przypadku dzieci, oraz 8 godzin dziennie i 40 godzin
tygodniowo w przypadku osob mtodocianych. W ciagu kazdych 24 godzin dzieciom
przystuguje minimalny okres odpoczynku 14 kolejnych godzin (osobom mtodocianym
12 kolejnych godzin). W ciagu kazdego okresu 7-dniowego zardwno dzieci jak i osoby
mtodociane maja prawo do minimum 2-dniowego okresu odpoczynku, jesli to mozliwe w
nastgpujacych po sobie dniach (ktory ,z usprawiedliwionych technicznych lub
organizacyjnych powodow ,, moze by¢ ograniczony do nie mniej niz 36 kolejnych
godzin.)

Praca dzieci w czasie miedzy godzing 8 wieczorem 1 6 rano jest absolutnie
zabroniona. Natomiast osoby mlodociane nie powinny pracowa¢  migdzy godz. 10
wieczorem 1 7 rano. Jednak i w tym wypadku zakazowi towarzyszy mozliwos¢
derogacji (zob. art. 9.2) Jesli osobie mtodocianej polecono wykonywanie pracy nocnej
konieczne jest najpierw przeprowadzenie bezplatnego badania lekarskiego w celu
okreslenia jego stanu zdrowia Badania te musza by¢ powtarzane w regularnych odstgpach
czasu.

Panstwa Czlonkowskie moga w drodze przepisOw ustawowych lub administracyjnych
zezwoli¢ na nie stosowanie dyrektywy w okre§lonych granicach i warunkach w
stosunku do okazjonalnych lub krotkotrwatych prac dotyczacych:

a) prac domowych wykonywanych w §rodowisku rodzinnym,;

b) wykonywanych w przedsigbiorstwach rodzinnych prac nie uwazanych za szkodliwe,
kompromitujace lub niebezpieczne dla osob mtodocianych.

ROZDZIAL V
NIETYPOWE ZAJECIA

5. Praca w niepelnym wymiarze czasu

Praca w niepelnym wymiarze czasu ma ostatnio znaczacy wptyw na zatrudnienie.
Sygnatariusze porozumienia (procedura z art. 118 B Protokotu o polityce socjalnej) zwrdcili
dlatego szczegdlna uwage na t¢ forme¢ pracy jako instrument uelastyczniania zatrudnienia.
Intencja sygnatariuszy bylo osiagnigcie podstawowego porozumienia dotyczacego pracy w
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niepelnym wymiarze czasu, obejmujacego  ogdlne zasady i  minimalne przepisy,
przeksztalconego p6zniej w dyrektywe 97/81.

Osoba wykonujaca prace w niepetnym wymiarze czasu definiowana jest jako pracownik
ktérego normalne godziny pracy obliczane na podstawie tygodniowej lub jako przecigtna
ilos¢ w okresie zatrudnienia do jednego roku wynosza mniej niz normalne godziny pracy
porownywalnego pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu w tym samym
zaktadzie, na podstawie takiego samego typu umowy o prac¢ lub w ramach stosunku
zatrudnienia dotyczacego takiej samej lub podobnej pracy/zajecia. Tam gdzie nie ma
poréwnywalnych pracownikow zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu w tym samym
zaktadzie nalezy dokona¢ poréwnania w odniesieniu do ukladu zbiorowego pracy lub
przepisOw prawa.

Jest to definicja bardzo ogolna, ale mimo to precyzyjna gdyz obejmuje wielos¢ zajgé

wykonywanych w niepelnym wymiarze czasu jakie pojawily si¢ w réznych krajach.
Najlepsza podstawa dla poréwnan beda normalne godziny pracy ustalone w ukladach
zbiorowych pracy lub w przepisach prawa.
Co sig tyczy stosunku pracy, celem jest zapewnienie, ze Panstwa Czltonkowskie przyznaja
pracownikom zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu zespdt minimalnych praw (lub
proporcjonalnych do czasu pracy) takich samych jak z ktérych korzystaja pracownicy
zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu. Partnerzy spoleczni wyrazili faktycznie ,,wolg
ustanowienia ogdlnych ram dla wyeliminowania dyskryminacji pracownikow zatrudnionych
W niepelnym wymiarze czasu oraz popierania rozwoju sprzyjajacych warunkéw dla pracy
wykonywanej w niepelnym wymiarze czasu.” W konsekwencji ,,w odniesieniu do warunkow
pracy, pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu nie powinni by¢ traktowane
mniej korzystnie niz porownywalni pracownicy zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu, tylko
dlatego, ze pracuja krocej  jesli odmienne traktowanie nie jest usprawiedliwione
obiektywnymi przyczynami.” Zasada rownos$ci rozszerzy si¢ dlatego na szkolenie zawodowe
realizowane przez pracodawce, stuzby publiczne w przedsigbiorstwie (kafeterie, natryski,
sklepy fabryczne itp.) 1 w najwigkszym stopniu na okresy wypoczynku i przywileje po
zakonczeniu pracy.

Dyrektywa ta bierze pod uwage zastosowanie zasady proporcjonalnych godzin pracy
wykonywanej przez pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu (pro rata
temporis) ale nie pozostawia Panstwom Cztonkowskim swobody w okres§laniu granic
zastosowania tej zasady (tj. placa bezposrednia lub posrednia i ubezpieczenie spoteczne
obejmujace osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu w ramach spotecznej liczby
pracownikow uzywanej przez przedsigbiorstwo dla okreslenia pulapu powyzej ktorego
poszczegblne prawa znajduja zastosowanie.)

W tym celu szczegodlnie wazne jest podkreslenie kryteriow wedtug ktorych pracownicy
zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu  wlaczani sa w wyzej wymienione putapy
kalkulacyjne i powyzej ktorych zgodnie z prawem musi by¢é w przedsigbiorstwie organ
reprezentujacy  pracownikéw lub alternatywny system  broniacy pracownikéw przed
nieuzasadnionymi zwolnieniami. Je$li chodzi o ubezpieczenie spoteczne pracownikdéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu, dyrektywa ogranicza si¢ po prostu do
przekazania tej kwestii ustawodawstwu Panstw Czlonkowskich ~w tym przedmiocie.
Dyrektywa stwierdza roéwniez, ze odmowa pracownika na przesunigcie z zatrudnienia w
pelnym wymiarze czasu do zatrudnienia w ograniczonym wymiarze czasu lub odwrotnie,
samo w sobie nie stanowi waznego powodu wypowiedzenia pracy.

Co wigcej, na tyle na ile jest to mozliwe, pracodawcy powinni rozwazy¢:

a) podania pracownikOw o przeniesienie z zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu do
stajacego si¢ dostgpnym w zaktadzie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu ;
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b) podania pracownikéw o przeniesienie z zatrudnienia w niepelnym czasie pracy do
zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu albo o przedluzenie czasu pracy jesli powstaja
takie mozliwosci;

c) terminowe dostarczanie informacji o dostgpnos$ci zatrudnienia w zaktadzie w niepelnym
i pelnym wymiarze czasu, dla ulatwienia przechodzenia pracownikow migdzy tymi
systemami ;

d) $rodki utatwiajace dostepnos$¢ zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu na wszystkich
poziomach przedsigbiorstwa, wlaczajac w to stanowiska wymagajace kwalifikacji i
kierownicze, a takze tam gdzie jest to wlasciwe — $rodki ulatwiajace dostgpnosé
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu do szkolenia zawodowego
podnoszacego szanse awansu i mobilnosci zawodowe;.

Nalezy zauwazy¢, ze dyrektywa ustanowila prawo do informacji ktore nie moze by¢
porownywane do rzeczywistego prawa pierwszenstwa do przechodzenia z jednego typu
stosunku pracy do drugiego, jakie istnieje na przyklad w prawie wloskim.

W kategoriach praktycznych, pierwszym konkretnym rezultatem europejskiego dialogu
spotecznego w zakresie elastycznos$ci zatrudnienia jest regulacja ktorej tres¢ jest raczej
niepetna i ktdrej ton jest bardzo ,,niesmiaty”. Ogranicza si¢ ona do ustanowienia niektorych
fundamentalnych praw, takich jak: niedyskryminacja, bardzo ogolna definicja pracy w
niepelnym wymiarze czasu, pozostawiajaca duza swobod¢ manewru dla Pafstw
Cztonkowskich i/lub partneréw spotecznych w definiowaniu réznych aspektow tego
stosunku.

6. Zatrudnienie na czas okreslony

Regulacje w zakresie innego waznego instrumentu elastycznosci zawodowej
zatrudnienia na czas okres$lony, byly sugerowane przez partnerdw spotecznych w ramach
procedury odnoszacej si¢ do art. 118 b Protokotu z Maastricht (obecnie art. 139 Traktatu o
WE ) jako cz¢$¢ ,,Europejskiego dialogu spotecznego”.

Strony tego porozumienia uznaja, ze praca na czas nieokreslony jest powszechna forma
zatrudnienia za wynagrodzeniem . Jednakze doszty one réwniez do wniosku, Ze praca na czas
okreslony moze w pewnych okolicznosciach, a szczegdlnie w pewnych dzialaniach
biznesowych odpowiada¢ zar6wno potrzebom pracownikow jak i pracodawcow.

W tej perspektywie Porozumienie Europejskie okresla ogodlne ramy prawne dla
zatrudnienia na czas okreslony, pozostawiajac szczegodly aplikacyjne  ustawodawstwu
krajowemu. Musi ono (doktadnie tak jak w przypadku pracy w niepelnym wymiarze czasu)
mie¢ na uwadze realia specyficznych krajowych, sektorowych i sezonowych sytuacji (jak
np. rolnictwo, turystyka i prace sezonowe w ogolnosci). Instrumentem prawnym przyjetym
przez Radg dla realizacji postanowien Europejskiego Porozumienia Ramowego i1 uczynienia
ich wiazacymi dla Panstw Cztonkowskich byta dyrektywa ktéra wymaga transpozycji w
ustawodawstwo krajowe.

Celem porozumienia jest oprawa jakosci pracy a czas okreslony poprzez zapewnienie ,
tak jak w przypadku pracy w niepelnym wymiarze czasu, stosowania zasady
niedyskryminacji 0so6b zatrudnionych na czas okreSlony w poroéwnaniu z osobami
zatrudnionymi na czas nieokre$lony i ustanowienie ram zapobiegajacych naduzyciom ktore
moga powsta¢ w wyniku stosowania kolejnych uméw na czas okreslony miedzy
przedsigbiorstwem 1 samymi pracownikami. Celem jest zapobiezenie uzywaniu nie
gwarantujacych stabilno$ci umoéw o prace na czas okreSlony, tam gdzie moga by¢
stosowane umowy o state zatrudnienie.

Pracownik zatrudniony na czas okreslony jest definiowany jako osoba posiadajaca
umoweg o prac¢ lub pozostajaca w bezposrednim stosunku  migdzy pracodawca i
pracownikiem, w ktorych cel umowy okreslany jest przez warunki obiektywne, takie jak
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okreslona data, zakonczenie okre$lonego zadania lub wystapienie okre$lonego zdarzenia.
Odniesienie do ,,bezposredniej” umowy jest niezbg¢dne, gdyz obszar zastosowania dyrektywy
nie obejmuje szczegodlnej formy pracy na czas okreSlony zwiazanej z wypozyczaniem
pracownikow (ktorej schemat jest trojstronny, a warunki nie sa ustalane bezposrednio przez
pracownika tylko przedsigbiorstwo dostarczajace pracownikow.)

Z obszaru zastosowania dyrektywy wylaczone sa takze stosunki zwiazane z celami
szkoleniowymi i  nie obejmujace pracy najemnej (z zastosowaniem zaszeregowania).
Panstwa Cztonkowskie lub partnerzy spoteczni moga réwniez zadecydowac¢ o wylaczeniu
umow zawieranych na czas okreslony o strukturze dostosowanej do celéw szkoleniowych,
takich jak nauka zawodu.

Jesli chodzi o zobowiazanie do niedyskryminacji, nalezy = dokona¢ poréwnania z
»poréwnywalnym pracownikiem zatrudnionym na czas nieokre$lony”. Innymi stowy — z
osoba posiadajaca umowe¢ o prace lub pozostajaca w stosunku o nieokre§lonym czasie
trwania w tym samym zaktadzie, zaangazowana do takich samych lub podobnych prac/zajgé
(profil obiektywny)  z nalezytym uwzglednieniem kwalifikacji/umiejgtnosci (profil
subiektywny). Pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony nie powinni by¢ traktowani w
sposob mniej korzystny po prostu dlatego, ze maja umowe na czas okreslony. Chyba, ze
odmienne traktowanie jest usprawiedliwione przez obiektywne powody.

Jednakowoz zasada rownosci ma dwa wyjatki: a) zasada traktowania proporcjonalnego
do okresu $wiadczenia stug lub, tam gdzie ma to zastosowanie b) mozliwo$¢ utrzymywania
progu senioratu zaré6wno dla pracownikow zatrudnionych na czas okreslony jak i czas
nieokreslony warunkujacych dostep do niektorych stanowisk.

Dyrektywa postanawia dalej, ze Panstwa Czlonkowskie i/lub sami partnerzy spoteczni
musza podja¢ wiasciwe $rodki dla zapobiezenia naduzywaniu zatrudniania na kolejne okresy.
W szczeg6lnosci nalezy zastosowac jeden lub wigcej z posrod nastepujacych srodkow:

a) obiektywne powody usprawiedliwiajace odnowienie takich uméw lub stosunkow;
b) maksymalny faczny czas trwania kolejnych umow lub stosunkéw na czas okreslony;
¢) liczba odnowien takich umow lub stosunkdw.

Panstwa Czlonkowskie po konsultacji z partnerami spotecznymi i/lub partnerzy spoteczni
powinni , tam gdzie jest to wlasciwe, okresli¢ pod jakimi warunkami umowy lub stosunki na
czas okreslony: a) powinny by¢ uwazane za kolejne b) powinny by¢ uwazane za umowy lub
stosunki o nieokreslonym czasie trwania.

Podobnie jak w przypadku pracy w niepelnym wymiarze czasu, dyrektywa takze
ustanawia obowiazek informowania pracownikow zatrudnionych na czas okreSlony o
dostgpnych stanowiskach statej pracy ,, aby zapewnié, ze maja oni te same mozliwosci
zapewnienia sobie stalej pracy jak inni pracownicy” Takze w tym przypadku dyrektywa nie
mowi o prawie pierwszenstwa.

Na koniec mozna zauwazy¢, ze pomimo presji ze strony europejskich zwigzkow
zawodowych, dyrektywa nie czyni ani jednego rodzajowego odniesienia do szczeg6lnych,
obiektywnych powodow usprawiedliwiajacych zastosowanie umow na czas okreslony (
inaczej niz na przyktad we Wtoszech, gdzie prawo i rokowania zbiorowe czynia odniesienia
do dtugiej historii konkretnych przypadkow: szczyty intensywnosci prac , zastgpowanie
nieobecnych pracownikow itp.)
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