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Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego w sprawie zielonej ksiegi ,,Modernizacja
prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku”

COM(2006) 708 wersja ostateczna

(2007/C 175/17)

Dnia 22 listopada 2006 r. Komisja, dzialajac na podstawie art. 262 Traktatu ustanawiajacego Wsp6lnote
Europejska, postanowila zasiegna¢ opinii Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego w sprawie
zielonej ksiegi ,Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku”.

Sekcja Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Obywatelstwa, ktérej powierzono przygotowanie prac Komitetu w
tej sprawie, przyjela swoja opini¢ dnia 2 maja 2007 r. Sprawozdawcg byt Daniel RETUREAU.

Na 436. sesji plenarnej w dniach 30-31 maja 2007 r. (posiedzenie z dnia 30 maja) Europejski Komitet
Ekonomiczno-Spoleczny, stosunkiem gloséw 140 do 82-4 osoby wstrzymaly si¢ od glosu — przyjat naste-

pujaca opinie:
1. Wstep

1.1 Zielona ksigga w sprawie modernizacji prawa pracy dazy

do:

— okreslenia gtéwnych wyzwari, ktére wyraznie odzwierciad-
laja luki pomiedzy obowiazujagcymi ramami prawnymi i
umownymi a rzeczywistoscig Swiata pracy. Szczegdlny
nacisk polozono raczej na indywidualne aspekty prawa
pracy, niz na kwestie zbiorowego prawa pracy;

— zapoczatkowania debaty dotyczacej mozliwosci wykorzys-
tania prawa pracy do promodji elastycznoéci polaczonej z
bezpieczenistwem  zatrudnienia, niezaleznie od formy
umowy, oraz do tworzenia miejsc pracy i zmniejszenia
bezrobocia;

— stymulowania dyskusji dotyczacej sposobéw, w jakie rézne
rodzaje stosunkéw umownych wraz z prawami pracy przy-
slugujacymi  wszystkim  pracownikom  moglyby  by¢
korzystne zaréwno dla pracownikéw, jak i dla przedsie-
biorstw, ulatwiajgc zmiany na rynku pracy, zachecajac do
ksztalcenia ustawicznego i rozwijajac kreatywno$¢ wszyst-
kich pracownikéw;

— przyczynienia si¢ do realizacji celu ,lepszego stanowienia
prawa” przez promowanie modernizacji prawa pracy,
uwzglednianie wszystkich zwiazanych z nig korzysci
i kosztéw, a zwlaszcza probleméw, ktére moga napotkaé
male i §rednie przedsigbiorstwa.

1.2 Dazac do powyzszych celow, zielona ksigga stusznie
zmierza do oméwienia tak réznych dziedzin, jak trdjstronne
stosunki pracy, przypadek pracownikéw samozatrudnionych,
lecz w rzeczywistosci zaleznych ekonomicznie od przedsigbior-
stwa zatrudniajagcego, a takze przeglad dyrektywy w sprawie
czasu pracy i powazna kwestia pracy niezgloszone;j.

1.3 Jesli chodzi o mozliwe kierunki modernizacji przepiséw
prawa pracy, w wypadku ktérych UE moze uzupelnial dziatania
panstw czlonkowskich, to zielona ksigga opiera si¢ na koncepdji,
ze standardowa umowa o prace (zatrudnienie w pelnym
wymiarze godzin i na czas nieokreslony) oraz zwigzane z nig
zabezpieczenia mogg okazal si¢ nieodpowiednie dla wielu
pracodawcow i pracownikow, utrudniajac szybkie dostosowanie
si¢ przedsiebiorstw do zmian na rynku, a zatem moga stanowi¢

przeszkode w tworzeniu nowych miejsc pracy i dlatego
konieczne jest zaproponowanie zmian do tych przepisow.

1.4  Komisja zapowiada, ze zielona ksiegga — poza kwestig
indywidualnego prawa pracy — przygotowuje debate, ktéra
przyczyni si¢ do opracowania komunikatu w sprawie elastycz-
nosci i pewnosci zatrudnienia (tzw. flexicurity), ktéry ma zostaé
opublikowany w czerwcu 2007 r. i ktéry bedzie poSwiecony
temu pojeciu funkcjonujgcemu juz w wielu panstwach czlon-
kowskich. Zgodnie z tym, co wiadomo, faczy ono zewnetrzng i
wewnetrzng elastyczno$¢ zatrudniania pracownikéw z bezpie-
czenistwem, ktorego zakres i finansowanie nie zostaly na tym
etapie w ogéle wyja$nione. Dyskusja bedzie zatem dotyczyla w
drugim poélroczu szerszej tematyki, w ktérej trzeba bedzie
oméwi z pewnoscig te elementy elastycznosci, ktore juz wpro-
wadzono na drodze prawnej lub poprzez negocjacje zbiorowe,
oraz zagadnienie finansowania systemu flexicurity, bez wylacz-
nego skupiania si¢ na jednym szczegélnym modelu.

2. Uwagi ogélne

2.1  Komitet z zainteresowaniem przyjmuje inicjatywe
Komisji podejmujaca refleksje nad tym, w jaki sposéb prawo
pracy odpowiada celom strategii lizbonskiej, czyli dazeniu do
trwalego wzrostu charakteryzujacego si¢ stworzeniem wigkszej
liczby miejsc pracy wyzszej jakosci, poza celami spdjnosci
spofecznej i rozwoju zréwnowazonego. Ubolewa niemniej, ze
konsultacje odbywaja sie wedlug tak napietego harmonogramu i
ze nie pomyslano o szeregu prac przygotowawczych.

2.2 W raporcie Wima Koka z listopada 2003 r. podkreslano,
iz nalezy dazy¢ do wigkszej elastycznosci rynku pracy pola-
czonej z bezpieczenistwem, szczegblnie poprzez poprawe orga-
nizacji pracy i uatrakcyjnienie — tak dla pracownikéw, jak i dla
pracodawcoéw — typowych i nietypowych uméw o prace w celu
unikniecia dwubiegunowego rynku pracy. Pojecie bezpieczeri-
stwa zatrudnienia musi zosta¢ zmodernizowane i poszerzone,
tak aby obejmowalo nie tylko ochrong zatrudnienia, ale takze,
aby pozwalalo mobilizowaé pracownikéw do utrzymania i
poprawienia swej sytuacji na rynku pracy. Nalezy stworzyé
mozliwie najwiecej miejsc pracy i poprawi¢ wydajno$¢, ograni-
czajgc przeszkody w zakladaniu nowych przedsigbiorstw oraz
dazac do lepszego antycypowania i zarzadzania restrukturyza-
cjami.
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2.3 Nalezy przypomnie¢ rézne elementy wnioskéw
specjalnej grupy roboczej przyjetych przez Rade, gdyz daja one
pelniejszy obraz reform rynku pracy prowadzonych w ramach
odnowionej strategii lizbonskiej, niz prezentacja zawarta w
zielonej ksiedze Komisji, ktéra koncentruje si¢ na ograniczonych
zagadnieniach indywidualnego prawa pracy. Zielona ksigga
zawiera tylko niektére z elementéw wymienionych w raporcie
Koka i nie podejmuje tematu bardziej pewnego otoczenia, o
ktérym mowa w agendzie spolecznej.

2.4  Tak zawezone podejscie mogloby spowodowaé utrate
zaufania ze strony obywateli europejskich, ktérzy i tak sa juz
coraz sceptyczniej nastawieni do europejskiego projektu
spolecznego. Komisja uznaje za celowe rozwazenie zmiany
poziomu elastycznosci uméw standardowych (zatrudnienie na
czas nieokreSlony w pelnym wymiarze godzin) w takich aspek-
tach, jak okres wypowiedzenia, koszty i procedury zwigzane ze
zwolnieniami indywidualnymi i zbiorowymi czy tez definicja
Jniesprawiedliwego zwolnienia”, podczas gdy te elementy sa juz
od dawna kamieniem wegielnym bezpieczefistwa zawodowego
pracownikéow.

2.5  Komitet jest zaniepokojony sugestia, jakoby prawo pracy
bylo obecnie niedostosowane do odnowionej strategii lizboni-
skiej i stanowilo przeszkod¢ na drodze do zwigkszenia zatrud-
nienia oraz ze w swym obecnym stanie nie gwarantowalo
przedsigbiorstwom i pracownikom wystarczajacej mozliwosci
przystosowania si¢.

2.6 Komitet uwaza, ze strategia ustalona w 2000 r. nie osigg-
nela wszystkich swoich celéw. Jest jednakze zdania, Ze nalezy
zachowal ostrozno$¢, analizujgc przyczyny takiej sytuacji i
unika¢ catkowitego skupiania si¢ na prawie pracy. Odnowiona
strategia lizboniska musi mie¢ za cel zwigkszenie konkurencyj-
nosci Europy, lecz réwniez umozliwienie jej osiagniecia pelnego
zatrudnienia w spoleczenistwie bardziej zorientowanym na
poszanowanie réwnowagi miedzy Zyciem rodzinnym a zawo-
dowym 0s6b i lepiej dostosowanym do wybierania $ciezki zawo-
dowej, przy inwestycjach w zdolno$¢ przystosowania si¢ oséb i
zwalczaniu wykluczenia spolecznego. Modernizacja prawa pracy
powinna stanowi¢ tylko jeden z wielu instrumentéw pozwalajg-
cych na realizacje tego celu.

2.7 Komitet chcialby zatem — zanim wypowie si¢ na temat
kierunkéw modernizacji prawa pracy w Europie — spojrze¢ na
to zagadnienie w $wietle wielu stwierdzen i inicjatyw same;j
Komisji, takich jak raport, o ktérego sporzadzenie zwrdcono si¢
do prof. Alaina Supiota i o ktérym za malo si¢ méwi w tym
kontekscie, czy na przyklad konkluzji Rady ds. Zatrudnienia,
Polityki Spolecznej, Zdrowia i Spraw Konsumentéw (EPSCO) z
30 listopada i 1 grudnia 2006 r. dotyczacych ,godnej pracy dla
wszystkich”. Celem raportu prof. Supiota bylo przeprowadzenie
przekrojowej i konstruktywnej analizy perspektyw na przysztosé
w zakresie zatrudnienia i prawa pracy w kontekscie wspdlno-
towym, wielokulturowym i interdyscyplinarnym, ale wydaje sie,
ze nie zaczerpnieto z niego dosy¢ inspiracji do zielonej ksiegi.

2.8 Jaki obraz czy bilans mozna otrzymal na podstawie
statystyk publicznych i sukceséw systemu ochronnego prawa
pracy majac na uwadze cel more and better jobs?

2.9 Raport koficowy grupy Supiota zawieral szereg tematdw,
a w ich ramach trafnie sformulowane zagadnienia dotyczace
przemian w stosunkach pracy, a mianowicie: globalizacja konku-
rencji i dzialalnosci gospodarczej, wplyw postaw i zwyczajow
zwigzanych z konsumpcjg, liberalizacja rynkéw, przemiany tech-
nologiczne, zmiany dotyczace samych pracownikéw (lepiej
wyksztatconych, o wyzszych kwalifikacjach, bardziej samodziel-
nych i mobilnych, bardziej indywidualistycznych), nowe sposoby
funkcjonowania przedsigbiorstw, jesli chodzi o zarzadzanie
zasobami ludzkimi, wynagradzanie pracownikéw i wymagania
co do ich wszechstronnosci czy tez elastycznosci czasu pracy.
W raporcie Supiota oméwiono kwesti¢ elastycznosci i bezpie-
czefistwa, a takze istotne zagadnienie zmiany zawodu, zapowia-
dajac ,koniec linearnego modelu kariery zawodowe;”.

2.10  Sposr6d duzej liczby szczegdlnych wymogéw demokra-
tycznych, ktére prawo spoleczne wniosto do dziedziny
spoleczno-gospodarczej, grupa Supiota zwrécila uwage na
cztery kwestie, ktére zachowuja swa calkowita aktualno$¢ w
debacie zapoczatkowanej przez zielong ksiege ()):

— wymodg réwnosci, wraz z problematyka réwnosci kobiet i
mezczyzn, a bardziej ogdlnie — niedyskryminacji — pozo-
staje aktualnym podejSciem, gdyz patrzac przez jego
pryzmat mozna z wigksza latwoscia dostrzec rozwigzanie
probleméw niepewnosci i dwubiegunowego rynku pracy;

— wymodg wolnosci, ktéry wigze si¢ z ochrona pracownikéw
przed zaleznoscia, pozostaje rozwiazaniem kwestii pracy
ukrytej, os6b pozornie samozatrudnionych oraz pracy na
czarno;

— wymodg indywidualnego bezpieczenstwa pozostaje odpowie-
dzig na wzrost niepewnosci spolecznej w jej jak najszerszym
znaczeniu, ktéra dotyczy pracownikoéw lub oséb korzystaja-
cych z zasitku;

— prawa zbiorowe, ktore s3 realizowane poprzez udzial
pracownikéw w sensie pracy, jej celach oraz w rozwoju
gospodarczym.

2.11  Komitet jest zdania, ze Komisja powinna ukierunkowaé
debate na temat modernizacji prawa pracy i normalnych zabez-
pieczenn zwiazanych z umowa o pracg, takich jak zdrowie
i bezpieczenstwo, wypadki przy pracy, organizacja czasu pracy,
platny urlop itp., opierajac si¢ na powyzszych wymogach.

2.12  Zielona ksigga wskazuje na luki, jakie istnieja w wigk-
szo$ci krajow miedzy przepisami prawnymi i kontraktowymi a
obecna rzeczywisto$cig $wiata pracy, ktéra ulegla zmianie
w stosunkowo krétkim czasie poczawszy od przelomu lat 80. i
90. Jednak nigdzie w dokumencie nie ma wzmianki o histo-
rycznej roli ochronnej i emancypacyjnej prawa pracy w
szerokim znaczeniu, w tym o jego roli wynikajacej z negocjacji
zbiorowych, wraz z jego specyfika zwigzang z podejsciem kultu-
rowym, spolecznym, gospodarczym i prawnym réznych panstw
cztonkowskich.

(") Audéla de I'emploi, editions Flammarion 1999, s. 294 i nastepne.
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2.13  Zachowanie pewnej réwnowagi miedzy stronami jest
zapewniane nie tylko przez prawo pracy, ale takze przez dialog
spoleczny.

2.14  Wszelkie rozumowanie, wedlug ktérego ochronne
prawo pracy stanowiloby przeszkode na drodze do wzrostu i
zatrudnienia, byloby rozumowaniem zawezonym, w ktérym
prawo pracy zredukowane byloby do roli prostego narzedzia
polityki rynku zatrudnienia lub zmiennej gospodarczej.

2.15 Poniewaz pracownicy zawsze znajduja si¢ w stosunku
zalezno$ci od pracodawcéw, nalezy potwierdzi¢ podstawows
role — ochronng i emancypacyjng — prawa pracy. Nalezy lepiej
zadbaé o jego stosowanie, tak aby unikal wywierania presji na
pracownikéw, majac na wzgledzie nowe wyzwania zwigzane z
globalizacja i starzeniem si¢ spoleczenistwa. Unia Europejska ma
w tej dziedzinie z pewnoscig role do odegrania wobec pafistw
cztonkowskich.

2.16 W 2000 r. Komisja wyszla z inicjatywg, ktéra miata
doprowadzi¢ do dyskusji na temat potrzeby oceny gtéwnych
elementéw systemu prawnego i ukladéw zbiorowych, tak aby
upewni¢ si¢, ze odpowiadaja one nowoczesnej organizacji, a
jednoczes$nie umozliwiajg poprawe stosunkéw pracy.

2.17  Ta zmierzajaca do ulepszenia inicjatywa nie byla konty-
nuowana, cho¢ jest oczywiste, ze powinna ona byla zostal
doprowadzona do konca celem urzeczywistnienia zamiaru
modernizacji i poprawy warunkéw pracy; temat ten zostal
podjety po wielu latach, z innej perspektywy, przez obecng
Komisje.

2.18  Komitet zmuszony jest zauwazy¢ réznorodne powazne
braki znacznie ostabiajace logike zielonej ksiegi i perspektywy w
niej zarysowane. Kladzie zatem nacisk na pewne kwestie, ktore
nie zostaly niestety zglebione czy uwypuklone:

— troska o dynamiczny wzrost gospodarczy nie jest sprzeczna
z wymiarem spolecznym integracji europejskiej i jego
rozwojem;

— prawo pracy obejmuje nie tylko indywidualne umowy o
pracg, lecz takze zbiorowe prawo pracy;

— martwa litera nie moze pozostaé pojecie godnej pracy,
usankcjonowane poprzez zobowigzania do wspdlpracy
miedzy UE a Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP)
i niewatpliwe wysitki pafstw czlonkowskich oraz krajéw
kandydujagcych do UE, podjete przy okazji przyjecia w
czerwcu 2006 r. zalecenia nr 198 MOP zawierajacego odpo-
wiednie definicje i zasady operacyjne w celu wyeliminowania
niepewnosci co do istnienia stosunku pracy, a zatem zagwa-
rantowania uczciwej konkurencji i skutecznej ochrony
pracownikéw w zakresie stosunku pracy (3);

() Grupa Pracodawcow w EKES-ie nie poparla przyjecia zalecenia MOP
nr 198 dotyczacego stosunkow pracy.

— dzigki porozumieniom i ukladom zbiorowym partnerzy
spoleczni tak na szczeblu krajowym, jak i europejskim juz
wnie$li swoj wklad w zagwarantowanie wigkszego bezpie-
czenstwa nowych form umowy o prace, takze tych nietypo-
wych,, wykazujac, ze zdolni s3 dostosowac stosunki pracy
do nowej rzeczywistosci i uwzgledni¢ zasade elastycznosci
polaczong z odpowiednimi zabezpieczeniami,

— dialog spoleczny jest narzedziem wspdlregulacji, ktore
nalezy promowaé i ktérego skuteczno$¢ i efektywnosé
nalezy zwickszy¢, tak by stanowito ono lepsze ramy dla elas-
tyczno$ci umowy o prace,

— bezpieczenstwo w  stosunkach pracy jest warunkiem
postepéw wydajnosci, jako ze niestabilno$¢ w zatrudnieniu
nie prowadzi do tworzenia miejsc pracy. Mobilnosé
i elastyczno$¢ moga prowadzi¢ do wzrostu wydajnosci i
pewnosci, lecz skutkiem wprowadzania zmian w prawie
pracy nie moze by¢ zwigkszenie si¢ liczby ubogich pracow-
nikow,

— probleméw nie rozwigze rozumowanie prowadzace do prze-
ciwstawiania sobie pracownikéw i przerzucanie na nich
odpowiedzialnoéci za znalezienie rozwigzania problemu
bezrobocia oraz nieadekwatnosci wyksztalcenia do zapotrze-
bowania na dane umiejetnosci,

— nowy typ elastycznej umowy wzorcowej, majacy rozwigzac
rzekomy konflikt miedzy pracownikami ,wewnetrznymi” i
,2zewnetrznymi”, nie moze powodowal przerzucenia na
pracownikéw odpowiedzialnosci za znalezienie rozwigzania
dwubiegunowosci rynku pracy; ponadto umowa taka, gdyby
zostala wprowadzona, nie znioslaby rzeczywistych prze-
szkéd w tworzeniu miejsc pracy.

2.19  Komitet uwaza, ze nadszedl czas, by przeprowadzi¢
caloSciowg i powazng analize oparty przede wszystkim na
nastepujacych elementach:

— bilans systeméw prawnych w panstwach czlonkowskich,
jezeli chodzi o istniejace zabezpieczenia, ich cele i skutecz-
noé¢, dostep do organéw i do procedur prawnych
i pozaprawnych rozwiazywania konfliktéw,

— wplyw dialogu spolecznego na podejicie do modernizagji i
ulepszania prawa pracy, godnej pracy oraz walki z pracg na
czarno, a takze na kwestie funkcjonowania rynku pracy i
organizacji pracy w przedsigbiorstwach na odpowiednich
szczeblach (europejskim, krajowym, regionalnym, przedsie-
biorstw i grup, a takze transgranicznym — w zaleznosci od
przypadkuy),

— uwzglednienie ustug publicznych 1 istotnej roli, jakg
skuteczne i wysokiej jakosci ustugi publiczne odgrywaja w
dziedzinie wzrostu i zatrudnienia,
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— uwzglednienie systemu zarzadzania przedsigbiorstwami,
udziatu pracownikéw oraz mechanizméw kontroli i ostrze-
gania  organéw  przedstawicielskich ~ pracownikéw
(w szczegélnosci w radach zakladowych) w przystosowy-
waniu si¢ do zmian i w obliczu restrukturyzadji,

— uznanie miejsca rzeczywistych pracownikéw samozatrudnio-
nych, ktérych rola ma pierwszorzedne znaczenie dla propa-
gowania ducha przedsiebiorczosci i tworzenia MSP, takze w
gospodarce spolecznej, i stworzenie odpowiednich zabezpie-
czen dla pracownikéw ekonomicznie zaleznych, z uwzgled-
nieniem specyfiki niektérych samozatrudnionych (np.
zajmujacych sie sprzedaza bezposrednia),

— promowanie zalecenia MOP z 2006 r. dotyczacego
stosunkéw pracy (nr 198),

— wplyw pracy na czarno, przy wykorzystaniu narzedzi zwal-
czajacych te praktyke poprzez lepsza europejska koordynacje
kompetentnych organéw administracji (Europol w dziedzinie
spotecznej?),

— wplyw ruchéw migracyjnych, ktére nalezy lepiej skoordy-

nowac,

— rozwigzania typu win-win (z korzycig dla obu stron), tzn.
odpowiednie stosowanie elastyczno$ci w  stosunku do
potrzeb przedsigbiorstw i potrzeb oraz wymagan pracow-
nikéw, ktérzy w ten sposéb moga odzyskal kontrole nad
wlasnym pomystem na zycie,

— refleksja i inicjatywy w zakresie ksztalcenia i szkolenia
poczatkowego oraz ustawicznego na przyklad pracownikéw
— zaréwno aktywnych, jak i zagrozonych restrukturyzacja
czy wchodzacych ponownie na rynek pracy po okresie
przerwy w pracy zawodowej ze wzgledow osobistych —
oraz wigksze bezpieczenstwo przebiegu kariery zawodowej
zamiast opierania si¢ na propozycjach hipotetycznej ,jedno-
litej umowy o prace”.

2.20  Harmonogram prac prezydencji niemieckiej, ponowne
podjecie zagadnienia ,jakosci” pracy na nieformalnym posie-
dzeniu ministréw ds. zatrudnienia i spraw socjalnych w styczniu
2007 r., a takze niedawne pismo 9 ministréw ds. zatrudnienia
w sprawie nowej dynamiki dla Europy spolecznej, a szczeg6lnie
tematy poruszone w zalagczniku poswigconym dzialaniom na
rzecz zatrudnienia i flexicurity otworzyly nowe perspektywy dla
doglebnej analizy oczekiwanej przez Komitet oraz dla ponow-
nego podjecia spotecznego aspektu integracji europejskiej.

3. Uwagi szczegblowe: odpowiedzi badZ spostrzezenia
dotyczace kwestii poruszonych przez Komisj¢ Euro-

pejska

3.1 Jakie sq, Pafistwa zdaniem, priorytety skutecznego programu
reformy prawa pracy?

3.1.1  Prawo pracy nie stracifo swego znaczenia jako prawo
ochronne zaréwno wobec pracownikéw, jak i pracodawcéw; dla
pierwszych jest sprawiedliwg podstawa zawarcia sporzadzonej
zgodnie z prawem umowy o pracg przy zachowaniu réwnowagi

miedzy prawami a obowigzkami i uwzglednieniu uprawnien
kierowniczych oraz przywddczych pracodawcy, ktéremu podle-
gaja, drugim oferuje natomiast niezwykle istotne bezpieczei-
stwo prawne, gdyz istniejg jasno okreSlone rézne rodzaje stan-
dardowych uméw, a ich gtéwne klauzule sa ustalone lub ujete w
ramy stosownie do przypadku, miedzy innymi na wypadek
rozwigzania umowy przez jedng ze stron. Co wiecej, co sig
tyczy na przyklad odpowiedzialnosci cywilnej, prawo pracy daje
réwniez pracownikom i pracodawcom gwarancje oraz bezpie-
czefistwo prawne w zakresie odszkodowania i uznania ewen-
tualnej niezdolnosci do pracy ze strony pracownika oraz ograni-
czenia odpowiedzialno$ci cywilnej pracodawcy bez uznania
winy, jezeli przestrzegano norm bezpieczenstwa. Negocjacje
zbiorowe i instytucje doradcze przyczyniaja si¢ do dobrych
zbiorowych stosunkéw pracy i jezeli to konieczne, do poszuki-
wania odpowiednich rozwigzan w celu rozstrzygania sporéw.

3.1.2  Co si¢ tyczy pozadanych zmian o priorytetowym
znaczeni, prawo pracy — przy poszanowaniu przepisow i
praktyk wilasciwych dla kazdego pafistwa czlonkowskiego —
powinno regulowaé nowe elastyczne formy umoéw, ktére sig
rozwijajg, tak by nadal w nowych warunkach spelnia¢ swa role
ochronng i réwnowazacy stosunek pracy, jak tez gwarantujgca
bezpieczefistwo prawne dla stron w razie uzasadnionego zwol-
nienia, wypadku przy pracy czy choroby zawodowej; co wigcej,
nowoczesne prawo pracy powinno umozliwi¢ pracownikom
ustanowienie praw w zakresie przebiegu ich kariery przez cale
czynne zycie zawodowe, tak by mogli korzysta¢ na przemian z
ksztalcenia ustawicznego, réznych form uméw, ktére mogg w
danej chwili odpowiadaé na indywidualne potrzeby pogodzenia
pracy i zycia prywatnego, awansu lub zmiany kwalifikacji zawo-
dowych itp., a takze powinno ono umozliwiaé pracodawcom
uzyskiwanie w dtugim okresie korzysci plynacych z pracy zado-
wolonych pracownikéow.

3.1.3  Reformy prawa pracy muszg wspiera pozytywne dzia-
fania na rzecz oséb najbardziej wylaczonych z rynku pracy.
Reformy te — nie tworzac niepewnych miejsc pracy — muszg
zatem shuzy¢ znajdowaniu nowych drég dostepu do rynku
pracy, w tym ulatwianiu dostepu do ksztalcenia przez cale zycie
oraz inicjatyw gospodarki spolecznej na rzecz integracji zawo-
dowe;j.

3.1.4  Nalezy réwniez lepiej uregulowa¢ tréjstronne stosunki
pracy w celu udciSlenia praw i obowigzkéw wszystkich stron,
miedzy innymi w zakresie odpowiedzialnosci cywilnej badZ
karnej; pracownicy zalezni ekonomicznie od jednego gléwnego
pracodawcy, ktéremu faktycznie podlegaja w wykonywaniu
pracy, powinni réwniez cieszy¢ si¢ odpowiednig ochrona, szcze-
gblnie w odniesieniu do wypadkéw przy pracy, choréb zawodo-
wych i zabezpieczenia socjalnego. Zmiany przepiséw w tym
zakresie musza by¢ dokonywane jednak z duza rozwaga i
powinny uwzglednia¢ specyfike réznych grup pracownikéw
samozatrudnionych, znajdujagcych si¢ w sytuacji zaleznosci
ekonomicznej (np. osoby prowadzace sprzedaz bezposrednig),
tak aby nie stracili oni Zrédla swoich dochodéw ani formy dzia-
falnosci spetniajgcej ich oczekiwania.
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3.1.5 Ponadto niezbedna jest walka z praca niezgloszong i
formalizacja stosunkéw pracy w ramach prawnych; pozadane
jest wzmocnienie inspekcji pracy zaréwno z tego wzgledu, jak i
bardziej ogblnie — w celu zagwarantowania skutecznosci maja-
cych zastosowanie przepiséw prawnych lub umownych.

3.1.6  Zalecenie nr 198 MOP dotyczace stosunku pracy, przy-
jete na Miedzynarodowej Konferencji Pracy w czerwcu 2006 r.,
stanowi istotne zrodlo inspiracji dla panstw czlonkowskich,
jezeli chodzi o dostosowanie prawa pracy do postgpu technolo-
gicznego, gospodarczego i spolecznego, ktéry od ponad
dwudziestu lat wywoluje glebokie przemiany w dziedzinie
produkgji, ustug oraz handlu migdzynarodowego (?).

3.2 Czy wprowadzanie zmian w prawie pracy i ukladach zbiorowych
przyczynia sig do zwigkszenia elastycznosci i bezpieczeristwa
zatrudnienia oraz do zmniejszenia segmentagji rynku pracy? Tak/
nie

3.2.1  Praktyka pokazuje, Ze bez odpowiedniej regulacji coraz
wigksza liczba elastycznych uméw poglebia segmentacje rynku i
niepewno$¢, na przyklad pod wzgledem nizszych zarobkéw
w wypadku najbardziej rozpowszechnionych uméw (praca w
niepelnym wymiarze czasu pracy), co nie pozwala w satysfak-
cjonujacy sposob zaspokoié podstawowych potrzeb, oraz pod
wzgledem mniejszej ochrony socjalnej (prég dostepu do
zasitkow dla bezrobotnych, emerytury uzupelniajacej, ksztal-
cenia ustawicznego). Nalezy réwniez wzig¢ pod uwage dtugosé
dnia pracy, gdyz w wypadku rozlozenia niepelnego lub pelnego
czasu pracy na caly dziefi pracownicy nie dysponuja w praktyce
czasem wolnym, ktéry mogliby przeznaczy¢é na swoje wlasne
zajecia.

3.2.2  Praktyka pokazuje jeszcze, Ze najbardziej rozpowszech-
nione formy elastycznych uméw (uméw na czas okreslony i w
niepelnym wymiarze czasu pracy) sa czgsto oferowane osobom,
ktére wolalyby pracowaé w pelnym wymiarze czasu pracy. Cho¢
tego rodzaju umowy mogg by¢ dobrym startem do dalszej
kariery w przypadku ludzi mlodych oraz doskonala okazjg do
godzenia Zycia rodzinnego i zawodowego, lub nauki i pracy, nie
zawsze formy te wybiera si¢ dobrowolnie. Starsi pracownicy z
trudem znajduja zatrudnienie, nawet na czas okre$lony. Pracow-
nicy nie ponosza odpowiedzialnosci za segmentacje rynku;
wynika ona z wyboru dokonanego przez pracodawcéw, ktérzy
ostatecznie decyduja samodzielnie o tym, jaki rodzaj umowy
zaoferowaé. Prawo pracy powinno mie¢ na celu zapobieganie
dyskryminowaniu ludzi mlodych, kobiet i starszych pracow-
nikéw w dostepie do rynku pracy i w zakresie wynagrodzenia.

3.2.3 By wybrano elastyczno$¢ opartg na niedyskryminacyj-
nych zasadach w celu zaoferowania wickszego bezpieczefistwa i
umozliwienia pracownikom urzadzenia sobie zycia w niezalezny
sposob (ludzie mlodzi zatrudnieni na czas okreslony, zmuszeni
do mieszkania z rodzicami ze wzgledu na zbyt wysoki koszt
mieszkan oraz osoby samotnie wychowujace dzieci zatrudnione
wbrew swej woli w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktére
czesto staja sie w ten sposdb pracownikami dotknigtymi
ubdstwem), nalezy przeprowadzi¢ gruntowne reformy prawa
pracy w kierunku wskazanym w odpowiedzi na pierwsze
pytanie, przede wszystkim poprzez dialog spoleczny — tréj-
stronny badZ dwustronny — w zaleznosci od kraju i na odpo-
wiednim szczeblu.

(*) Grupa Pracodawcéw w EKES-ie nie poparla przyjecia zalecenia MOP
nr 198 dotyczacego stosunkow pracy.

3.3 Czy istniejgce regulacje — w postaci przepiséw lub ukladéw zbio-
rowych — stanowig czynnik hamujgcy czy bodziec dla przedsie-
biorstw i pracownikéw w poszukiwaniu mozliwosci zwigkszenia
produktywnosci i dostosowaniu si¢ do nowych technologii i zmian
wywolanych migdzynarodowq konkurencjg? Czy mozna ulepszyc
jako$¢ rozporzgdzeti majgcych wplyw na MSP, przy jednoczesnym
zachowaniu ich celéw?

3.3.1  Komitet nie moze odpowiedzie¢ w imieniu 27 pafstw
cztonkowskich. Niemniej jednak pragnie przekazaé kilka szcze-
gblnych spostrzezen. Stawienie czola konkurencji wymaga
stalych innowacji lub wykorzystania atutu, jakim jest jakos¢.

3.3.2  Rzeczywiste czynniki wplywajace na wydajno$¢ to
umiejetnoéci  pracownikéw, a zatem ich wyksztalcenie i
do$wiadczenie, jak tez wykorzystanie nowych technologii, co
zalezy od inwestycji publicznych i prywatnych w edukacje i
szkolenie oraz badania i rozwdj (w Europie brakuje przede
wszystkim inwestycji prywatnych).

3.3.3  Regulacja (prawna badZz umowna, jak np. ramy dzia-
fania partneré6w spotecznych w zakresie ksztalcenia) powinna
mie¢ zatem na celu kontynuowanie edukacji i szkolenia oraz
dostosowywania si¢ do nowych technologii w ramach pracy lub
kariery zawodowej i dotyczy¢ w sprawiedliwy sposob réznych
kategorii  pracownikéw;  przedsigbiorstwo, ktére pragnie
wyksztalci¢ umiejetnosci i je zachowaé, poniesie wysilki,
wspélnie z wladzami publicznymi lub odpowiednimi instytu-
cjami. W zamian za to, przedsigbiorstwo skorzysta z przewagi
konkurencyjnej, a pracownicy z wigkszych szans na rynku
zatrudnienia; prawodawstwo moze sprzyja¢ doskonaleniu umie-
jetnosci i kwalifikacji, organizujac lub ulatwiajac finansowanie i
zakladanie struktur ksztalcenia, usciSlajagc prawa i zachety do
ksztalcenia (urlop szkoleniowy, konto czasu pracy) w czasie
calej kariery zawodowej (poprzez kolejne umowy i praco-
dawcéw) zgodnie z przepisami i praktykami, ktére obecnie
obowiazuja lub maja zosta¢ wprowadzone, oraz ze zbiorowymi
negocjacjami (*).

3.3.4  Prawodawstwo i lokalne finansowanie moga na przy-
ktad zacheca¢é MSP do wspdlnego podejmowania wysitkéw w
zakresie zdobywania kwalifikacji i ksztalcenia, tak by podzieli¢
koszty na danym obszarze, uwzgledniajac fakt, Ze bardzo male
przedsigbiorstwa i pracownicy samozatrudnieni nie s3 w stanie
zorganizowa¢ i sfinansowaé szkolenn o pewnej dlugosci, poza
nabywaniem do$wiadczenia na stanowisku pracy.

3.3.5 Prawo pracy w szerokim tego stowa znaczeniu moze
niemniej obejmowad jedynie ograniczong czg$¢ (ksztalcenie
ustawiczne, udzial pracownikéw) elementéw niezbednych do
opanowania nowych technologii i dostosowania si¢ do przemian
przemystowych oraz spolecznych; szkolnictwo wyzsze, badania,
kapital podwyzszonego ryzyka, inkubatory firm rozpoczynaja-
cych dzialalno$¢ i bieguny innowacyjnosci majg réwniez do
odegrania swa role w ramach konkurencyjnej i skoordynowanej
polityki przemystowej na szczeblu regionalnym, krajowym i
europejskim.

(*) Por. OECD, PISA 2003 i PISA 2006 na temat skutecznosci systemow
ksztalcenia; kraje skandynawskie zostaly tam wysoko zaklasyfikowane,
na pierwszym miejscu jest Finlandia.
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3.4 W jaki sposdb mozna ulatwi rekrutacje pracownikéw zatrudnia-
nych na stale i na umowy na czas okreslony, za pomocg srodkéw
prawnych lub przez uklady zbiorowe tak, by zwigkszy¢ elastycznosc
w ramach tych uméw przy réwnoczesnym zapewnieniu odpowied-
nich standardéw bezpieczeristwa zatrudnienia i ochrony socjalnej?

3.4.1  Takie podejscie jest trudne do przyjecia;, jesli elastycz-
no$¢ ma oznacza albo zwickszenie liczby miejsc pracy albo
mniejszg stabilno$¢. Flexicurity, zgodnie z definicja, daje mozli-
wo§¢ laczenia réznych rodzajéw elastycznoSci rynku pracy z
bezpieczenstwem, na rzecz wywazonego poszerzenia mozli-
wosci adaptacyjnych pracownikow i przedsigbiorstw, przy jedno-
czesnym chronieniu ich przed ryzykiem. Tak wiec flexicurity to
nie tylko réwnowaga miedzy zewnetrzna elastycznoscia a syste-
mami zabezpieczenia socjalnego. Im bardziej elastyczna jest
umowa, tym mniejsza jest pewno$¢ zatrudnienia i tym silniejsza
powinna by¢ ochrona (ochrona socjalna, zabezpieczony prze-
bieg kariery zawodowej lub bezpieczenistwo zatrudnienia przez
cale czynne zycie zawodowe) (°).

3.4.2  Pytanie sugeruje, ze elastyczno$¢ prowadzi do stwo-
rzenia miejsc pracy, lecz stwierdzenia tego nie poparto Zadng
argumentacjg czy dowodem. Bezpieczefistwo zalezy w wigk-
szym stopniu od prawa spolecznego, ktére nie zostalo
oméwione w zielonej ksigdze.

3.5 Czy przydatne byloby rozwazenie polgczenia bardziej elastycznego
prawa ochrony zatrudnienia z dobrze zaplanowanym wsparciem
dla bezrobotnych, zaréwno w formie rekompensaty za utracony
dochdd (tj. pasywnej polityki rynku pracy) jak i aktywnych polityk
rynku pracy?

3.5.1  Faktycznie dobrze zaplanowanemu wsparciu dla bezro-
botnych powinny — niezaleznie od sytuacji i stopnia ,ochrony”
zatrudnienia — towarzyszy¢ warto$ciowe szkolenia lub wiary-
godna strategia zmiany kwalifikacji. Ponadto oznacza ono
konieczno$¢ odpowiednio dostosowanego wsparcia dla przedsi¢-
biorstw gotowych do zatrudniania oséb, ktére znalazly si¢ na
marginesie rynku pracy (pozostajace dlugi czas bez pracy itp.
,Aktywna polityka rynku pracy” nie oznacza ,zobowigzania do
przyjecia wszelkiej proponowanej pracy, nawet mniej wykwalifi-
kowanej czy mniej platnej, pod grozba utraty calego zasitku”.

3.5.2  Rozwigzania bedg si¢ r6zni¢ w zaleznodci od kraju ze
wzgledu na jego historie, sytuacje spoleczna i znaczenie nego-
cjacji zbiorowych; pomocniczo$¢ ma za zadanie odgrywal
istotng role w zakresie prawa pracy, w tym we wdrazaniu euro-
pejskich dyrektyw bez wzgledu na to, czy s3 one wynikiem
europejskiej umowy ramowej czy inicjatywy wspolnotowej; bez
watpienia na szczeblu wspdlnotowym powinno si¢ réwniez
wzig¢ na siebie odpowiedzialno$¢, zachecal do negocjacji i
wysuwaé konkretne propozycje w zakresie swych kompetenciji i
nie myli¢ ,lepszego stanowienia prawa” z ,deregulacjy”.

() W tym kontekscie nalezy przypomnie¢, ze 78 % uméw o prace w
Europie dotyczy pracy w pelnym wymiarze i zawiera si¢ je na czas
nieokreslony, a 18,4 % pracownikéw zatrudnionych jest w niepelnym
wymiarze godzin, réwniez na czas nieokreslony. Umowy na czas okres-
lony dotycza okolo 14,5 % pracownikéw w Unii Europejskiej, a praca
tymczasowa to 2 % zatrudnienia w calej UE-27; niemniej jednak, ponad
60 % nowych uméw o pracg to umowy elastyczne.

3.6 Jakg rolg moze odgrywal prawo lub uklady zbiorowe pomigdzy
partnerami spotecznymi w promowaniu dostepu do szkoleri i prze-
chodzenia pomigdzy réznymi formami uméw, aby zwigkszac
mozliwosci awansu podczas w pelni aktywnego Zzycia zawodo-
wego?

3.6.1 By zapewni¢ ksztalcenie ustawiczne i zmiany w zatrud-
nieniu, konieczna jest solidna i trwala baza prawna; znaczenie
przepiséw i ukladow zbiorowych bedzie si¢ r6zni¢ w zaleznosci
od ,modeli” istniejacych w krajach, w ktérych warunki prawne i
spoleczne, a takze sila organizacji przedstawicielskich, tradycje i
praktyki réznig si¢ w zaleznosci od historii spolecznej i srodkéw
gwarantujgcych dlugotrwale poszanowanie kompromiséw przy-
jetych przez partneréw spolecznych. Przywoluje to ponownie
kwesti¢ ustanowienia prawdziwego statusu ochronnego pracow-
nikéw.

3.6.2  System, ktory nalezy wprowadzié, obejmuje umowy o
prace i powinien zostal wprowadzony w instytucjach, ktére
zapewniaja wsparcie dla zmian i wsparcie finansowe (formy
finansowania, ktére nalezy wynegocjowal lub oméwic), w
publicznych, zbiorowych lub spétdzielczych instytucjach ksztal-
cenia badZ programy ksztalcenia w ramach pracy w przedsie-
biorstwie (ksztalcace si¢ przedsigbiorstwo) wraz z uznaniem tak
uzyskanych kwalifikacji.

3.6.3 To na tym obszarze prawo pracy mogloby sie
skutecznie przyczyni¢ do osiagnigcia celéw lizbofiskich zaréwno
spoleczenstwa opartego na wiedzy, jak i bezpieczenstwa, ktore
umozliwia ulozenie sobie Zycia, zaplanowanie przyszlosci i
poczynienie planéw, co przyczynia si¢ réwniez bezposrednio do
wydajnosci i jakosci pracy.

3.7 Czy w celu ulatwienia przejscia w dobrej wierze od zatrudnienia
do samozatrudnienia i vice versa potrzebna jest wigksza przejrzys-
tos¢ w definicjach prawnych w paristwach cztonkowskich dotyczg-
oych zatrudnienia i samozatrudnienia?

3.7.1  Mozna by z pewnoscia podja¢ rozwazania na ten temat
w oparciu o wystarczajaco doglebne badania poréwnawcze, lecz
kwestia ta wydaje si¢ by¢ w duzej mierze teoretyczna, gdyz nie
przewidziano ujednolicenia prawa pracy lub ochrony socjalnej;
definicje prawne w panstwach cztonkowskich i odpowiadajace
im orzecznictwo sg funkcjonalne i bardziej wlasciwe wydaje sie
ich zachowanie, gdyz istnieje wyrazne rozréznienie miedzy
prawem pracy a prawem cywilnym (handlowym).

3.8 Czy istnieje potrzeba istnienia podstawy prawnej zajmujgcej sig
warunkami pracy wszystkich pracownikéw niezaleznie od posiada-
nego przez nich rodzaju umowy o pracg? Jaki, Paristwa zdaniem,
bytby wplyw ustanowienia minimalnych wymogéw dotyczgcych
tworzenia nowych miejsc pracy jak i ochrony pracownikéw?

3.8.1 Wszystko zalezy od tego, co obejmuje ,podstawa
prawna zajmujaca si¢ warunkami pracy”; jezeli chodzi o takie
kwestie, jak czas pracy, elastyczne uregulowanie czasu pracy
i wynagrodzenie, sg one okreslone przez rodzaj umowy i ogdlne
prawnie wigzgce warunki.
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3.8.2  Jezeli chodzi o prawa do uczestnictwa, podstawowe
wolnodci, zasade réwnosci i niedyskryminacji oraz prawo do
ochrony przed ryzykiem — wypadkami, chorobami, bezrobo-
ciem itp. — jest oczywiste, ze jako prawa podstawowe s3 one ze
swej natury niezalezne od umowy o prace. Catkowicie nie do
przyjecia byloby rozwazanie ich ,elastycznosci” czy zakwalifiko-
wania ich jako ,minimalnych wymogéw”.

3.9 Czy uwazajg Paristwo, iz nalezy jasniej okreslic odpowiedzialnosé
réznych stron uczestniczgcych w zlozonych stosunkach pracy w
celu ustalenia strony odpowiedzialnej za zgodno$¢ z prawami
pracowniczymi? Czy wprowadzenie dodatkowej odpowiedzialnosci
bytoby skutecznym i wykonalnym sposobem ustalenia tego rodzaju
odpowiedzialnosci w przypadku podwykonawcéw? Jesli nie, czy
widzg Patfistwo inne sposoby zapewnienia odpowiedniej ochrony
pracownikéw w ,stosunkach trdjstronnych”?

3.9.1 Prawo pracy opiera si¢ na spolecznym porzadku
publicznym, ktéry obowigzuje wszystkie strony. Zleceniodawcy
powinni mie¢ pewne uprawnienia do kontroli lub nadzoru
swych podwykonawcéw i podjaé Srodki ostroznosci, zapisujgc
niektére zasady (przestrzeganie obowigzujacych norm spolecz-
nych i technicznych) w umowie, jezeli nie chcg by¢ wbrew swej
woli wspélwinnymi naruszenia prawa pracy lub innych prze-
piséw krajowych stosujacych si¢ do placu budowy lub miejsca
pracy.

3.9.2  Odpowiedzialno$¢ solidarna wraz z prawem zlecenio-
dawcy do wszczecia postgpowania przeciwko podwykonawcom
niewywigzujacym si¢ ze zobowigzan wydawalaby si¢ rozwigza-
niem najlepiej chronigcym prawa pracownikow, ktérzy moga
mie¢ duze trudnosci, by sami si¢ obroni¢, jezeli siedziba podwy-
konawcy miesci si¢ w innym kraju, ewentualnie w kraju trzecim,
podczas gdy miejscem, w ktérym pracujg, kieruje zlecenio-
dawca. Ta zasada solidarnosci powinna si¢ stosowaé w zakresie
warunkéw pracy 1 gwarancji wyplaty wynagrodzenia bez
wzgledu na to, czy zleceniodawca jest podmiotem prywatnym,
publicznym czy tez polaczeniem ich obu.

3.9.3  Nalezy poprawi¢ ochrong¢ pracownikéw pracujgcych za
granica. Podwykonawcy zagraniczni powinni uiszczal skladki
do kas lub innych instytucji majacych chroni¢ naleznosci
pracownikéw w  wypadku niewyplacalnoéci pracodawcy;
panstwa czlonkowskie w zobowigzaniach zleceniodawcy
powinny réwniez ujaé przepisy prawne dotyczace odszkodo-
wania za ewentualng repatriacje w wypadku niewyplacalnosci
jego podwykonawcy.

3.9.4  Jeden z probleméw dotyczacych tréjstronnych, badz
nawet bardziej zozonych stosunkéw pracy, wiaze si¢ dla zatrud-
nionych/pracownikéw z wigkszym ryzykiem niewypeknienia
zobowigzan przez jedno z ogniw laficucha i rozmycia si¢ odpo-
wiedzialnosci. W przypadku pracownikéw podwykonawcow
zagranicznych jedynie odpowiedzialno$¢ solidarna miedzy zlece-
niodawcg a ktérymkolwiek z jego podwykonawcow, wspierana
przepisami prawa, oferuje wystarczajagcg ochrone gwarantujgcg
poszanowanie praw oraz wyplate wynagrodzenia za wykonang
prace i skladek na ubezpieczenie spoleczne. Odpowiednie
krajowe systemy gwarancyjne, stworzone na podstawie dyrek-
tywy w sprawie ochrony naleznosci pracownikéw w wypadku
niewyplacalnoéci pracodawcy, powinny by¢ wystarczajaco

skuteczne, a nawet powinny zostaé rozciggniete na przedsigbior-
stwa z krajow trzecich, jedli ich krajowe systemy gwarancyjne
nie istniejg lub sa niedostateczne; w takim wypadku solidarna
odpowiedzialno$¢ zleceniodawcéw proporcjonalnie zmniejsza-
faby si¢. Ponadto krajowe systemy prawne muszg przewidywac
mechanizm umozliwiajacy wykorzystanie czesci zaplaty zagra-
nicznym podwykonawcom przez zleceniodawcéw na rzecz
mechanizmu gwarangji pokrycia pozostalych zobowigzan tychze
podwykonawcéw wobec swoich pracownikéw na wypadek
niewyplacalnosci pracodawcy (°).

3.10 Czy istnieje potrzeba wyjasnienia statusu zatrudnienia pracow-
nikéw tymczasowych zatrudnianych za posrednictwem agencji?

3.10.1  Brak wspdlnotowych ram prawnych stwarza ryzyko
naduzy¢, takich jak obchodzenie prawa dotyczacego tymczaso-
wego oddelegowania. Nalezaloby zrobi¢ wszystko, aby Rada
osiggnela consensus, ktéry umozliwilby uregulowanie zasad
dzialalnosci agencji pracownikéw tymczasowych na poziomie
europejskim.

311 W jaki sposéb powinny zostal zmodyfikowane minimalne
wymogi dotyczgce organizacji czasu pracy, w celu zapewnienia
wigkszej elastycznosci zaréwno wsrdd pracownikéw jak i praco-
dawcow, przy  jednoczesnym  zagwarantowaniu  wysokiego
poziomu ochrony zdrowia i bezpieczeristwa pracownikow? Ktdre
aspekty organizacji czasu pracy powinny zostal poruszohe przez
Wspdlnotg jako pierwsze?

3.11.1  Obowigzujaca obecnie dyrektywa z 1993 r., z zastrze-
zeniem wlaczenia orzecznictwa Trybunalu, proponuje ramy
ochronne, ktére mozna jeszcze uporzadkowal, uzupelni¢ lub
rozwinag¢ na szczeblu krajowym w zaleznosci od potrzeb,
miedzy innymi poprzez negocjacje zbiorowe na réznych szcze-
blach.

3.11.2  Pytanie domy$lnie uznaje bezposredni zwigzek
miedzy dlugoscia czasu pracy a ryzykiem wypadku czy zagro-
zenia dla zdrowia; istnieje istotnie takie powigzanie, a ograni-
czenie efektywnego czasu pracy moze w dluzszym okresie czasu
poprawi¢ stan zdrowia pracownikow, przede wszystkim dzigki
zmniejszeniu stresu i ich permanentnego zmeczenia, przy okazji
takze umozliwiajac stworzenie nowych miejsc pracy.

3.12 W jaki sposéb na terenie Wspélnoty mogg byé zapewnione
prawa pracownicze pracownikéw zatrudnionych w  kontekscie
transnarodowym, zwlaszcza pracownikéw przygranicznych? Czy
widzg Pafstwo potrzebe stworzenia bardziej jednolitej definigji
Jpracownika” w  dyrektywach UE w celu umozliwienia tym
pracownikom Rorzystania z ich praw pracowniczych, niezaleznie
od tego, w ktdrym panistwie czbonkowskim pracujg? Czy tez
uwazajg Paristwo, Ze kwestia ta powinna pozostal w gestii
patistw cztonkowskich?

3.12.1  Patrz odpowiedZ na pierwsze pytanie i zalecenie MOP
nr 198; ze wzgledu na obecne rozbieznosci definicja powinna
pozostal w gestii panstw czlonkowskich, gdyz dotyczy ona nie
tylko uméw o prace, ale réwniez zastosowania prawa spolecz-
nego (definicja beneficjentéw, warunki dostepu do §wiadczen).

() Patrz: dyrektywa Rady 80/987/EWG z dnia 20 pazdziernika 1980 r. w
sprawie ochrony pracownikow na wypadek niewyplacalnosci ich
pracodawcy (Dz.U.L 283z 28.10.19801.,s. 23).
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3.12.2  Wydaje si¢, ze dyrektywy europejskie, ktére definiujg
wspomniane osoby zgodnie z charakterem prawodawstwa, nie
stwarzajg prawdziwego problemu; przed rozwazeniem tych
koniecznych zmian z pewnoscig potrzebne bylyby doglebne
badania na ten temat, o ile okazaloby si¢ to niezbedne.

3.13 Czy uwazajg Paristwo, iZ zaciesnienie wspétpracy administra-
ojjnej pomigdzy odpowiednimi organami jest konieczne w celu
poprawy ich skutecznosci w egzekwowaniu prawa wspdlnoto-
wego? Czy uwazajg Pafistwo, iZ partnerzy spoleczni powinni
uczestniczyC w tej wspdlpracy?

3.13.1 W kontekscie dialogu spolecznego oraz w duchu trak-
tatow i karty rola partneréw spolecznych jest niezbedna, by
przeanalizowaé wdrazanie i przestrzeganie wspdlnotowego
prawa pracy.

3.14 Czy widzg Paristwo potrzebg podejmowania dalszych inicjatyw
na szczeblu UE wspierajgcych dziatania paristw cztonkowskich w
zwalczaniu pracy niezgloszonej?

3.14.1  Nalezy rozwina¢ role Eurostatu, by dobrze zrozumieé
zjawiska zachodzace w réznych krajach; wydaje si¢, ze bagateli-
zuje si¢ role pracy w szarej strefie czy pracy niezgloszonej
w ksztaltowaniu krajowego PKB; jezeli przyczyny sa bardziej
zwigzane ze specyficzng sytuacja krajows, jak pozwalaja domy-

Bruksela, 30 maja 2007 r.

Sla¢ si¢ niektdre badania, to nalezy szczegdlnie wspieraé wlasne
dzialania panstw czlonkowskich i je do nich zachecad.

3.14.2  Niemniej ze wzgledu na to, ze chodzi o slabo znane
zjawiska nalezy wyjasni¢ powigzania miedzy tymi formami
pracy a podrabianiem, znaczenie sieci przestgpczej w pracy
niezgloszonej oraz powigzania z nielegalng imigracjg, co moze
uzasadni¢ aktywng wspélprace sadowa w Unii i wigksza role
UE, jako ze te formy pracy wplywaja réwniez na rynek
wewnetrzny i konkurengje.

3.14.3  Partnerzy spoleczni majg do odegrania wazng role w
zwalczaniu pracy niezgloszonej i likwidowaniu szarej strefy.
Poprzez dzialania na szczeblu unijnym nalezy zachgcal part-
neréw spolecznych w panistwach cztonkowskich do realizacji,
wspodlnie oraz we wspolpracy z wladzami, krajowych i sektoro-
wych projektéw stuzacych rozwigzaniu tych probleméw. Na
poziomie UE partnerzy spoteczni mogliby wspdlnie analizowaé
wykorzystywane w panstwach czlonkowskich najlepsze wzorce
i rozpowszechnial je.

3.14.4  Zwalczanie pracy niezgloszonej wymaga skutecznej
wspolpracy ponadgranicznej i kontroli ze strony wladz panstw
czlonkowskich oraz rozpowszechniania informacji o sankcjach,
jakie groza za wykonywanie i korzystanie z pracy niezgloszone;j.

Przewodniczacy

Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego

Dimitris DIMITRIADIS

ZALACZNIK

do opinii Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego

Nastepujace poprawki, ktore uzyskaly poparcie co najmniej jednej czwartej oddanych gloséw, zostaly odrzucone w trakcie

debaty:

Zastapi¢ calg opini¢ nastepujacym tekstem:

,Dzi$ Europa staje w obliczu waznych wyzwari, takich jak transformacja gospodarki z gospodarki przemystowej na opartg na
$wiadczeniu ustug i na wiedzy, globalizacja, szybki postep technologiczny, starzenie si¢ ludnosci europejskiej, malejgcy wskaznik

urodzeti oraz ewolucja spoteczeristwa i jego potrzeb.

Sprostanie tym wyzwaniom, jak réwniez utrzymanie naszego europejskiego modelu spotecznego wymaga migdzy innymi moderni-

zacji prawa pracy.

Z tego wzgledu Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) przyjmuje z zadowoleniem zielong ksigge Komisji Europejskiej
inicjujgcg publiczng debate na temat modernizagi prawa pracy. Wklad w jej opracowanie bedzie jednoczesnie wkladem
w przygotowanie planowanego komunikatu Komisji w sprawie modelu elastycznego rynku pracy i bezpieczeristwa socjalnego (flexi-
curity). Rownowaga miedzy elastycznoscig zatrudnienia a bezpieczetistwem socjalnym powinna stuzyé wzajemnemu zaspokojeniu

potrzeb pracownikéw i przedsigbiorstw.

Modernizacja prawa pracy powinna shzyé osiggnigciu celow strategii lizboriskiej: wzrostu gospodarczego, konkurencyjnosci,
lepszych i liczniejszych miejsc pracy, jak réwniez integracji spotecznej. Aby osiggngé te cele, Komitet proponuje, co nastgpuje:

1. Nalezy utrzymac istniejgce rézne formy uméw o prace, pod warunkiem istnienia stabilnych ram prawnych uwzgledniajgcych
potrzeby tak pracownikéw, jak i przedsighiorstw, zwkaszcza MSP. Chociaz 78 % uméw o pracg zawieranych jest na czas nieok-
reslony i dotyczy pracy w pelnym wymiarze, liczba nowych uméw o elastycznym charakterze wzrasta w catej Europie. Elastyczne
formy umowy o prace, takie jak umowy w niepetnym wymiarze godzin i umowy na czas okreslony, mogg pomdc w rozwijaniu
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umiejetnosci, ktérych nie mozna nabyé w Srodowisku szkolnym, i tym samym zwigkszy¢ szanse zawarcia umowy o pracg na
czas nieokreslony i w pelnym wymiarze godzin. Elastyczne formy umowy o prace mogq byé dobrym startem do dalszej kariery
w przypadku ludzi mlodych oraz doskonalg okazjg do godzenia Zycia rodzinnego i zawodowego, a w ten sposéb mogg przyczy-
niaé sig do tworzenia rynku pracy sprzyjajgcego integracji spotecznej. Ochrona przed dyskryminacjg ma istotne znaczenie dla
tych pracownikéw i zostata zapisana w dyrektywach europejskich odnoszgcych si¢ do pracy w niepelnym wymiarze godzin oraz
do pracy na czas okreslony, ktdre sq oparte na umowach z europejskimi partnerami spotecznymi.

2. Modernizacja prawa pracy powinna nastgpowal glownie na szczeblu paristw cztonkowskich. Poniewaz prawo pracy jest tylko
jednym z elementow zasady elastycznego rynku pracy i bezpieczefistwa socjalnego (flexicurity), nalezy w odpowiednich ramach
krajowych okreslié wlasciwg réwnowage migdzy elastycznoscig a bezpieczeristwem. Reformy krajowe powinny byé uzupetniane
dziataniami na szczeblu europejskim ukierunkowanymi na podnoszenie Swiadomosci poprzez identyfikacie i ulatwianie
wymiany najlepszych wzorcéw postepowania.

3. Nalezy popiera¢ wazng rolg odgrywang przez partneréw spotecznych na szczeblu krajowym, sektorowym i na poziomie poszcze-
g0lnych przedsigbiorstw w modernizowaniu prawa pracy, jak réwniez w odnajdowaniu réwnowagi migdzy elastycznym rynkiem
pracy a bezpieczeristwem socjalnym. Negocjagje zbiorowe muszg by¢ oparte na zasadzie autonomii partneréw spotecznych i
bedg sig réznié w zaleznosci od historii i kultury zbiorowych stosunkéw pracy w poszczegdlnych patistwach cztonkowskich.

4. Nalezy tqczy¢ bardziej elastyczng ochrong zatrudnienia w ramach uméw o pracg na czas nieokreslony z aktywng politykg w
dziedzinie zatrudnienia zapewniajgcg wsparcie dostosowane do indywidualnych potrzeb pracownikéw podnoszgcych swoje
kwalifikacje zgodnie z potrzebami rynku pracy. Nacisk winien by¢ potozony raczej na bezpieczeristwo zatrudnienia niz na
ochrong konkretnych miejsc pracy. Nalezy popierac pozytywne dziatania podejmowane w ramach gospodarki spotecznej oraz
przez przedsigbiorstwa w celu integracji na rynku pracy tych, ktdrzy sq z niego wykluczeni w najwigkszym stopniu. Sciste troj-
stronne partnerstwo migdzy pracodawcami, pracownikami a sektorem publicznym jest pomocne w okreslaniu potrzeb szkolenio-
wych i dzieleniu sig obcigzeniami finansowymi. Sprzyjajgce zatrudnieniu systemy ochrony socjalnej pracownikéw najemnych i
o0s6b prowadzgcych dziatalnos¢ na whasny rachunek powinny przyczynial si¢ do ulatwiania przechodzenia z jednej formy
zatrudnienia na drugg.

5. Praca na wlasny rachunek walnie przyczynia si¢ do wyksztatcania ducha przedsigbiorczosci, w ktcrej to dziedzinie Europa pozo-
staje w tyle w poréwnaniu ze swymi glownymi Swiatowymi rywalami, i jest najlepszym wskaznikiem dynamizmu nowoczesnej
gospodarki. Nalezy jednakze wyraznie rozrézni¢ pracownikéw samozatrudnionych, ktdrzy znajdujg si¢ w sytuacji zaleznosci
ekonomicznej, i osoby pozornie samozatrudnione, ktdre powinny mie¢ zapewniony taki sam poziom ochrony, np. w zakresie
zabezpieczenia spotecznego, BHP oraz zatrudnienia, jak pracownicy najemni.

6. Praca na czarno zakldca konkurencje i niszczy finansowg podstawg krajowych systemdéw zabezpieczenia spotecznego i systeméw
podatkowych. Jest ona zjawiskiem zlozonym i ma wiele przyczyn. Z tego wzgledu zwalczanie jej wymaga wlasciwego polg-
czenia réznych strategii obejmujgcych dostosowanie prawa pracy, uproszczenie wymogdéw administracyjnych, konsekwentng poli-
tyke placowq, poprawe infrastruktury publicznej i ustug publicznych, jak réwniez kontrole i sankce odstreczajgce. Komisja
Europejska powinna zatem odegra przewodnig role w zbieraniu przyktadéw sprawdzonych wzorcow postgpowania i utatwianiu
ich rozpowszechniania w paristwach cztonkowskich w celu pobudzania dziatar wymierzonych przeciwko pracy na czarno.”

Uzasadnienie

Zostanie przedstawione ustnie.

Wynik glosowania:
Za: 89
Przeciw: 126

Wstrzymato sie: 7

Nowy punkt 3.9.2
Dodaé nowy punkt:

,Ogdlnie 1zecz biorgc, zleceniodawca nie ma zadnego wplywu na biezgcg realizacje zobowigzaii wykonawcy wobec jego pracow-
nikéw, ponadto nie zna jego pozydji finansowej i nie ma na nig wplywu, a w konsekwencji nie jest w stanie ocenic, czy jest zdolny
wywigzal sig ze swych zobowigzan wobec pracownikéw. Nie moze wigc ponosi¢ ryzyka finansowego z tym zwigzanego.”

Uzasadnienie

Kwestia poruszona przez Komisj¢ w zielonej ksiedze ma charakter ogélny i nie ma zastosowania do relacji miedzynarodo-
wych. Dlatego tez proponuj¢ doda¢ nowy punkt natury ogdlnej pomiedzy punkty 3.9.1 i 3.9.2. W takim przypadku
punkt 3.9.2, opisujacy szczegélowo wylaczenie z tego ogdlnego stwierdzenia (relacje miedzynarodowe) bytby bardziej na
miejscu.

Wynik glosowania:

Za: 75

Przeciw: 122

Wstrzymato sie: 12



