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ZNACZENIE ZBIOROWEGO PRAWA PRACY
DLA JAKOSCI DIALOGU SPOLECZNEGO

Janusz Sniadecki!

Ttem dla Konferencji oraz tresci niniejszej publikacji jest art. 20 Kon-
stytucji Rzeczypospolitej Polskiej wskazujacy, ze obowiazujacym w Polsce
ustrojem gospodarczym jest spoleczna gospodarka rynkowa, oparta
z jednej strony na wlasnosci prywatnej, a z drugiej na wzajemnych rela-
cjach partnerow spolecznych - na ich dialogu, wspoélpracy i solidarnosci.

Oznacza to ni mniej ni wigcej, iz fundamentem naszej gospodarki,
obok wlasnosci prywatnej, ma by¢ dialog i wspdtpraca pomigdzy dwoma
stronami te gospodarke tworzacymi — pracodawcami i pracownikami.

Tematem Konferencji jest zbiorowe prawo pracy. Zgodnie z najbardziej
powszechna definicja jest to zespol norm regulujacych tzw. zbiorowe sto-
sunki pracy, czyli stosunki miedzy partnerami spolecznymi, najczesciej
pomiedzy zwiazkami zawodowymi lub innymi przedstawicielstwami
pracownikow a pracodawcami.

Dialog i wspdlpraca pomiedzy stronami wspdttworzacymi naszg gospo-
darke sg zatem regulowane zasadami zbiorowego prawa pracy. Tym samym
jakos¢ tego prawa przeklada si¢ wprost na jakos¢ dialogu spotecznego,
jakos¢ stron w nim uczestniczacych, a przed wszystkim na efekt, produkt
tego dialogu — umowy zbiorowe zawierane przez partneréw spotecznych.

Szerzej rzecz ujmujac: wszelkiego rodzaju konsultacje, mediacje, a takze
spory pomiedzy przedstawicielstwami pracownikéw a pracodawcami
regulowane sg wlasnie zasadami zbiorowego prawa pracy. Ta galaz prawa

1 Przewodniczacy Zrzeszenia Zwiazkéw Zawodowych Energetykow, czlonek prezydium i rady
Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkow Zawodowych.



Znaczenie zbiorowego prawa pracy dla jakosci dialogu spotecznego

reguluje takze statuty i ustroj wszelkich organizacji pracowniczych
i pracodawczych. A co najwazniejsze, przepisy zbiorowego prawa pracy
reguluja sposob prowadzenia rokowan - procesu, w ramach ktérego strony
dialogu spotecznego tworza przepisy prawa pracy.

Wiemy bowiem, ze zgodnie z art. 9 kodeksu pracy, prawem pracy sg -
obok ustaw wydawanych przez polski parlament - takze ukfady zbiorowe
pracy, regulaminy i inne porozumienia, ktore powstaja nie w parlamentar-
nym procesie legislacyjnym a w procesie rokowan tj. partnerskiej relacji
pomiedzy przedstawicielstwami pracownikéw a pracodawcami. W tym
miejscu uwidacznia si¢ znaczenie i doniosto$¢ zbiorowego prawa pracy
oraz istota naszej Konferencji. Jakos¢ dialogu spolecznego, jakos¢ struktur
organizacji pracowniczych i pracodawczych, a przede wszystkim jakos¢
zakladowej, czy tez branzowej czesci zbiorowego prawa pracy zalezy wlasnie
od przepiséw zbiorowego prawa pracy - regul, ktore rzadza rokowaniami.

Jak niedoskonale natomiast jest zbiorowe prawo pracy w Polsce moze
powiedzie¢ tylko praktyk, ktory w dialogu spolecznym uczestniczy i stara
kierowac si¢ zasadami tego prawa. Rozproszenie przepiséw zbiorowego
prawa pracy po roznych aktach prawnych, brak definicji jednej ze stron
na uzytek zbiorowego prawa pracy czyli definicji pracodawcy, sprzecznos¢
wielu przepiséw dotyczacych umoéw spolecznych - te wszystkie czynniki
powoduja szereg komplikacji.

Zadaniem Konferencji oraz niniejszej publikacji jest promowanie
zmiany tego stanu rzeczy. Konferencja ma wigc na celu przygotowanie tez,
wnioskoéw oraz propozycji rozwigzan w niektérych kwestiach zbiorowego
prawa pracy dla rozpoczynajacej wlasnie prace Komisji Kodyfikacyjnej
z zakresu zbiorowego i indywidualnego prawa pracy.
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Whioski i tezy z poszczegoélnych paneli
dyskusyjnych konferencji naukowej

pt. ,Praktyczne problemy zbiorowego prawa pracy”

odbytej w dniach 13-14 pazdziernika 2016 r. organizowanej
przez Zrzeszenie Zwiazkéw Zawodowych Energetykow

Panele dyskusyjne:

1. Panel pierwszy Czes¢ ogdlna zbiorowego prawa pracy.

2. Panel drugi Umowy i uktady zbiorowe pracy.

3. Panel trzeci Restrukturyzacja zatrudnienia oraz problematyka
art. 23 [1] k.p. - przejscie pracownikéw do nowego pracodawcy jako
jeden z elementdw obejécia przepiséw o zwolnieniach grupowych.

4. Panel czwarty  Definicja pracodawcy w zbiorowym prawie pracy.

TEZY | WNIOSKI Z KONFERENCIJI (w punktach)

Ad 1. Czes$¢ ogolna zbiorowego prawa pracy

I. Potrzeba reformy zbiorowego prawa pracy
Zbiorowe prawo pracy wymaga glebokiej reformy. Za powyzsza teza
przemawia fakt, iz zreby tego prawa (po niemalze 40-letniej przerwie)
w postaci trzech gléwnych ustaw: o zwigzkach zawodowych, o organiza-
cjach pracodawcow oraz o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych powstaly
przeszlo ¢wier¢ wieku temu, z poczatkiem lat 90-tych ubieglego stulecia'.
Prawo to zdewaluowal nie tylko uptyw czasu ale przede wszystkim
zmieniajaca si¢ rzeczywisto$¢ spoteczna i gospodarcza. Nalezy pamietac
ze rok 1991 to dopiero drugi rok transformacji systemu gospodarki

1 Chodzi o trzy ustawy z dnia 23 maja 1991 r. opublikowane w Dzienniku Ustaw z dnia 26 czerwca
1991 r. z pézniejszymi zmianami
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II.

II1.

centralnie sterowanej w - opartg na dialogu spotecznym i wlasnosci
prywatnej - spofeczng gospodarke rynkowa. Rok, w ktérym podstawowa
jeszcze forme wlasnosci stanowila wlasno$¢ panstwowa, a podstawowa
forma prowadzenia dzialalnosci gospodarczej byto przedsiebiorstwo
panstwowe. W chwili obecnej przedsigbiorstwa panstwowe to lista za-
ledwie kilku podmiotéw, a dominujacg forma wlasnosci jest wlasnos¢
prywatna. Po przywrdceniu przepiséw kodeksu handlowego oraz
uchwaleniu na przetomie wieku kodeksu spétek handlowych, w ciagu
20 lat ich obowigzywania w sposob radykalny zmienila sie struktura
samych przedsiebiorstw. Obecnie dominuja rozbudowane struktury
korporacyjne z silnymi, centralnymi jednostkami zarzadzajacymi,
czesto o ponadpanstwowym i ponadnarodowym charakterze.
Panstwo polskie, ustepujac z pozycji gtéwnego wlasciciela, ustapito
takze z pozycji jedynego dawcy norm prawa pracy. Na podstawie art.
9 kodeksu pracy, akty prawa pracy (uklady i porozumienia zbiorowe)
obok Ustawodawcy tworza w dialogu spotecznym takze sami praco-
dawcy i organizacje zwigzkowe.

Wobec powyzszego obecnie obowiazujace przepisy zbiorowego prawa
pracy wydaja sie archaiczne — niedostosowane do obecnej rzeczywistosci
spoleczno-gospodarczej, przez co ich stosowanie nastrecza szereg pro-
blemoéw oraz nie daje pozadanego dla stron efektu. Szczegélnie archaicz-
nymi przepisami sa te dotyczace definiowania podmiotow — uczestnikow
dialogu spolecznego: pracodawcdéw i organizacji zwigzkowych - o czym
szerzej w tezach do panelu 4. Problemy nastreczajq takze przypisy doty-
czace ukladow i umow zbiorowych, o czym szerzej w tezach do panelu 2.

IV. Zbiorowe prawo pracy w jednym akcie prawnym

- kodeks zbiorowego prawa pracy

Zbiorowe prawo pracy, podobnie jak indywidualne prawo pracy, powin-
no zostac skodyfikowane w jednym dokumencie - kodeksie zbiorowego
prawa pracy. Konieczno$¢ taka wynika z istoty i rangi tego prawa.
Dziatanie takie naprawitoby blad w postaci odstapienia od kodyfikacji,
ktéry popetniono przy poprzednich probach reform prawa pracy.
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V. Kodeks zbiorowego prawa pracy powinien zawiera¢ przepisy ogdlne
oraz inkorporowac przepisy zbiorowego prawa pracy rozproszone po wielu
ustawach. W tym przede wszystkim, ustawe o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych, ustawe o zwigzkach zawodowych, ustawe o pracodawcach
oraz ustawe o tworzeniu ukladéw zbiorowych pracy. Czes¢ ogdlna powinna
zawiera¢ miedzy innymi nowe definicje stron uczestniczacych w dialogu
spolecznym - szerzej postulat ten jest rozwinigty w adnotacji do panelu 4.

Ad 2. Umowy i uktady zbiorowe pracy

I. Stworzenie mechanizmow prawnych zachecajacych strony

do zawierania ukladéw i porozumien zbiorowych

Dialog stron to jeden z elementéw obowigzujacego w Polsce modelu
gospodarczego — modelu spolecznej gospodarki rynkowej’. Kolejny
z artykuléw Konstytucji: art. 59 precyzuje jakie sg formy tego dialo-
gu i jakie efekty przynosza. Z powyzszego wynika miedzy innymi,
ze Panstwo rezygnuje na rzecz stron dialogu spotecznego z pozycji
wylacznego dawcy norm prawnych. Zgodnie zatem ze wskazanymi
powyzej artykutami Konstytucji, w zwigzku z art. 9 ustawy kodeks
pracy strony dialogu spotecznego — strona pracodawcza oraz orga-
nizacje zwigzkowe uprawnione sg do wspdttworzenia norm prawa
pracy rownych ustawom. Panstwo polskie zobowigzane jest popieraé
ten proces’. Oczekuje si¢ zatem w pierwszej kolejnosci stworzenia
mechanizméw sktaniajgcych strony do rokowan i zawierania ukfa-
doéw zbiorowych pracy - zaréwno branzowych, jak i zakladowych.
Mechanizmy te powinny zwiekszy¢ ilos¢ tych aktéw w stosunku do
ich niklej liczby, obowiazujacej w chwili obecne;j.

2 Art. 20 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskie;.
3 Wynika to migdzy innymi z Konwencji Nr 154 Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ktorej Polska
jest strong, dotyczacej popierania rokowan zbiorowych. Data wejécia w zycie: 11 sierpnia 1983 r.
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II. Jednoznaczne uregulowanie statusu prawnego ukladow zbiorowych
pracy i innych uméw oraz porozumien zbiorowych - nazwanych
i nienazwanych*
Szczegdlnie istotnym tematem Konferencji stala si¢ relacja tworzonego
przez strony dialogu spotecznego zakladowego prawa pracy w stosunku
do tworzonego przez Ustawodawce prawa powszechnego. O ile nie ma
watpliwosci, ze uklady zbiorowe pracy oraz niektére porozumienia
zbiorowe oparte na ustawie sg aktami zawierajacymi prawo pracy, o tyle
watpliwosci te pojawiajg si¢ odnosnie porozumien nie znajdujacych
takiej podstawy. Szczegdlnie watpliwosci dotycza wszelkiego rodzaju
umow spotecznych zawieranych dla uzyskania spokoju spofecznego na
okolicznos¢ restrukturyzacji przedsiebiorstw czy zmian kapitalowych.

ITI. W chwili obecnej istniejg co najmniej dwa istotne orzeczenia Sadu
Najwyzszego rdznie odnoszace si¢ do znaczenia prawnego porozu-
mien nienazwanych - powoduje to liczne problemy w orzecznictwie.

IV. Ustawowy wzoOr porozumienia nienazwanego
Od Ustawodawcy oczekuje sie konkretnego rozstrzygniecia — jaki
charakter ma zakladowe prawo pracy w stosunku do prawa powszech-
nego. W szczegdlnosci oczekuje sie uregulowania statutu porozumien
nienazwanych - nie znajdujacych bezposredniego odniesienia w usta-
wie. Wobec znacznej liczby tych porozumien oraz ich licznych wad na
konferencji postawiono postulat stworzenia regulacji dotyczacej tego
typu aktéw prawnych, wskazujacej katalog elementéw przedmiotowo
istotnych, po ktérego wyczerpaniu porozumienie zbiorowe nie znaj-
dujace odniesienia w ustawie zyskiwaloby charakter aktu prawa pracy.

4 Nazwane - znajdujace podstawe prawng w ustawach - przykladowo porozumienie o zakoriczeniu
sporu zbiorowego, niezwane — nieznajdujace podstawy w ustawach, ktérych ,,oparcie ustawowe”
znajduje sie czasami w art. 59 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej.
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Ad 3. Restrukturyzacja zatrudnienia oraz problematyka
art. 23 [1] k.p. — przejscie pracownikéw do nowego
pracodawcy jako jeden z elementow obejscia przepisow
o zwolnieniach grupowych

I.

Art. 23 [1] K.P. Jako sposob na obejscie ustawy o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn
nie dotyczacych pracownika.

Art. 23 [1] ustawy kodeks pracy powinien spefnia¢ funkcje ochronne
dla pracownikéw, ktorzy przechodza do nowego pracodawcy wraz z za-
ktadem pracy. W praktyce jednak bywa odwrotnie — celem pracodawcy
jest pozbycie si¢ pracownikow, za$ czynno$¢ przeniesienia zaktadu pracy
jest z premedytacja uksztattowana w taki sposob, by cel ten zrealizowac.
Inaczej rzecz ujmujac pracodawca korzysta z tego przepisu obchodzac
obowigzki, ktére naklada na niego ustawa z dnia 13 marca 2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwiagzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

II. Przestanki naduzy¢

II1.

Problemem jest brak w prawie polskim kryterium zorganizowanej
czedci przedsigbiorstwa. Przepisy prawa wspolnotowego (Dyrektywa
2001/23 WE) posluguja si¢ kryterium zorganizowania, ale w pol-
skim prawie nie zostalo ono uwzglednione. Implementacja prawa
wspdlnotowego jest tu zatem nieprawidlowa, a skutki tego sg takie, ze
pracodawca ma ogromng swobode w twierdzeniu, ze dana jednostka
stanowi zorganizowang cze$¢ przedsiebiorstwa, a dany pracownik jest
z nig zwigzany. Otwiera to pole do naduzy¢ tej instytucji.

Jednym z przepiséw, ktdry otwiera pole do naduzy¢ jest art. 241[8]
§ 1zd. 1 k.p. Przepis ten stanowi, ze postanowienia uktadéw zbiorowych
dotyczacych przekazanych pracownikéw stosuje si¢ do nich jeszcze przez
rok po przejéciu. Prima facie wydaje si¢, ze jest to rozwigzanie korzystne dla
pracownikéw. Problem w tym, ze zgodnie z art. 3 ust. 3 zd. 1 Dyrektywy
uktady i wszystkie inne porozumienia zbiorowe powinny obowigzywaé
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bezterminowo. Wyjatkowo przepis pozwala panstwu czlonkowskiemu
na ograniczenie okresu obowigzywania tych aktéw, ale nie mniej niz
do roku. W Polsce przyjeto minimalny okres obowigzywania, co spra-
wia, ze przekazanie pracownikéw moze by¢ traktowane jako sposéb
na wylaczenie ich spod zakresu obowigzywania aktow zakladowego
prawa pracy (gl. ukladéw zbiorowych). Ponadto regulacja prawa
polskiego niezasadnie pomija wszystkie inne porozumienia zbiorowe.

IV. Wadliwa jest takze regulacja art. 26[1] ust. 3 i 4 ustawy o zwigzkach
zawodowych. Przepisy te przewiduja, ze pracodawca powinien za-
wrze¢ porozumienie ze zwigzkami zawodowymi, gdy w zwiazku
z przekazaniem zaktadu pracy planowane s3 dziatania dotyczace
warunkow zatrudnienia. Przepisy nie przewiduja jednak zadnych
sankcji za naruszenie tego obowigzku. W szczegdlnosci zdarza sie,
ze pracodawca odmawia rozméw o porozumieniu twierdzac, ze zad-
nych dzialan nie przewiduje, po czym od razu po przekazaniu (albo
wrecz w jego trakcie) dochodzi do wypowiedzen zmieniajacych. Brak
jakichkolwiek sankcji dla pracodawcy nierealizujacego tego obowiazku
stanowi wadliwg implementacje dyrektywy do prawa polskiego (wyr.
TS w sprawie C-382/92).

V. Wnioski koncowe
W efekcie wskazane sg zasadnicze zmiany przepiséow regulujacych
zagadnienie przejscia pracownikéw do nowego pracodawcy. Konieczna
jest modyfikacja przepisow dotyczacych obowiazku zawarcia przez
pracodawce porozumienia z organizacjami zwigzkowymi tak, by ten
ponosil odpowiedzialnos$¢ za ewentualne pogorszenie warunkow
zatrudnienia. Regulacja moglaby tu i$¢ w kierunku upodobnienia
jej do przepiséw o zwolnieniach grupowych. Wskazane jest rowniez
wydluzenie okresu, przez jaki nowego pracodawce wigza porozumie-
nia zbiorowe obowigzujace u pracodawcy przekazujacego. Ponadto
zasadnym wydaje si¢ rozwazenie uregulowania pewnych zagadnien
dotyczacych tzw. outsourcingu pracowniczego.

10
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Ad 4. Pracodawca w zbiorowym prawie pracy

II.

III.

Nowe zdefiniowanie podmiotu pracodawczego dla zbiorowego
prawa pracy

Definicja pracodawcy podana w art. 3 ustawy kodeks pracy (dalej
definicja pracodawcy) jest definicja poprawna i uzyteczng na gruncie
indywidualnego prawa pracy. Definicja pracodawcy powielana i uzy-
wana na gruncie zbiorowego prawa pracy rodzi szereg problemow.
Problemy te pojawiaja si¢ w prowadzeniu dialogu spolecznego,
w szczegdlnosci w przypadku rokowan nad ukladami zbiorowymi pracy,
innymi porozumieniami (w szczeg6lnosci o charakterze ptacowym),
sporami zbiorowymi itp. Problemy te pojawiaja si¢ niemalze zawsze
w przypadku, gdy w dialogu spolecznym biorg udzial podmioty sktado-
we rozbudowanych pionowo struktur; przyktadowo z udziatem spotek
zaleznych w powigzanych kapitatowo grupach spotek kapitalowych,
w ktorych ,,charakter” calej grupie nadaja organy spoétek zarzadzaja-
cych w rozumieniu przepiséw art. 4-7 kodeksu spoélek handlowych.
Podobnie jak w przypadku innych jednostek organizacyjnych: szkot,
szpitali, w stosunku do ktérych decydujacy glos posiada inny o$rodek
- np. organy samorzadowe.

Pracodawca z art. 3 k.p. to wadliwe rokowania

Rokowania z udziatem ,,pracodawcy” z art. 3 k.p. w warunkach okre-
slonych w pkt II, dotkniete s niemalze zawsze wada prawng w po-
staci ,,zlej wiary” po stronie pracodawczej. ,,Zta wiara” przejawia sie
w obowigzku uczestnictwa w rokowaniach przy jednoczesnym braku
mozliwosci lub ograniczonej mozliwosci podejmowania swobodnych
decyzji w trakcie rokowan, co prowadzi do ich pozornosci. Jednoczesnie
brak jest podstawy prawnej do ,,przywolania” do rokowan podmiotow,
ktore s3 w danym momencie umocowane do podejmowania ostatecz-
nych decyzji dotyczacych pracownikéw. Podmioty te to najczesciej
organy spoltek dominujacych lub organy jednostek rzadowych lub
samorzadowych.

11
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IV. Stosowanie definicji pracodawcy z art. 3 k.p. na gruncie zbiorowego
prawa pracy powoduje takze dualizm prawny. W przypadku spétek
europejskich oraz europejskich zgrupowan gospodarczych, a takze
dziatajacych w Polsce podmiotéw, o ktérych mowa w ustawie o eu-
ropejskich radach zakladowych dialog spoleczny prowadzony jest
nie z podmiotami, ktére faktycznie zatrudniaja pracownikow, a z
podmiotami rzeczywiscie sprawujacymi kontrole nad grupami tych
przedsiebiorstw. W pozostatych przypadkach - stanowiacych ogromna
wiekszos¢ - dialog prowadzony jest z podmiotami, ktdre zatrudniaja
pracownikéw, lecz w wielu przypadkach nie posiadajg kompetencji
odnosnie ostatecznych decyzji odnoszacych do ich praw.

V. Odpowiedni poziom decyzyjnosci
Biorgc pod uwage dotychczasowe doswiadczenia, dla skutecznego
i pozbawionego wad dialogu spolecznego konieczne jest poszukiwanie
»odpowiedniego poziomu™ decyzyjnosci.

VI. Szukajac propozycji ustawowego rozwiazania problemu nalezy wskazaé
na art. 4 ustawy o europejskich radach zakltadowych w nastepujacym
brzmieniu:

Art. 4.

1. Za przedsiebiorce sprawujgcego kontrole nad innym przedsiebiorcg
uwaza sig przedsigbiorce, ktory moze bezposrednio lub posrednio
wywierac¢ dominujgcy wplyw na funkcjonowanie innego przedsig-
biorcy, w szczegblnosci z tytutu wlasnosci, posiadanych udziatow
lub akcji albo na mocy przepisow prawa lub umow ustanawiajgcych
powigzania organizacyjne migdzy przedsigbiorcami.

2. Przedsigbiorca ma dominujgcy wplyw na funkcjonowanie innego
przedsigbiorcy (przedsigbiorcy zaleznego), jezeli posiada:

1. co najmniej 50% udziatéw (akcji) przedsigbiorcy zaleznego, albo
2. wigkszos¢ glosow w zgromadzeniu wspolnikéw (walnym zgro-
madzeniu akcjonariuszy) przedsigbiorcy zaleznego, albo

5 ,Apropriate level” - termin, o ktérym mowa w orzecznictwie i dyrektywach unijnych dot. stron
rokowan w przypadku zwolnien grupowych i przejscia pracownikéw do nowego pracodawcy.
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Whioski i tezy z poszczegolnych paneli dyskusyjnych konferencji naukowe;j

3. prawo do powolania lub odwotania ponad potowy cztonkow
organu zarzgdzajgcego lub nadzorczego przedsigbiorcy zaleznego.

3. Za przedsigbiorce zaleznego od przedsigbiorcy sprawujgcego kon-
trole uwaza sig rowniez przedsigbiorce zaleznego od innego przed-
sigbiorcy zaleznego od tego przedsigbiorcy sprawujgcego kontrolg
(zaleznos¢ posrednia).

4. W przypadku gdy dominujgcy wplyw na funkcjonowanie przedsigbior-
cy ma wigcej niz jeden przedsigbiorca, za przedsigbiorce sprawujgcego
kontrole uwaza sig tego, ktory moze mianowac ponad potowe cztonkéw
organu zarzgdzajgcego lub nadzorczego przedsiebiorcy zaleznego.

VII. Wniosek koncowy
W dialogu spotecznym, w powiazanych wlasnosciowo, kapitatowo
lub strukturalne podmiotach powinien uczestniczy¢ przedsigbiorca
lub podmiot nie bedacy przedsigbiorca, ktdry ,,sprawuje kontrole”
nad przedsigbiorcg lub podmiotem zatrudniajacym pracownikow.
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Sprawozdanie z konferencji
»Praktyczne problemy zbiorowego prawa pracy”

W dniach 13-14 pazdziernika 2016 r. odbyla si¢ konferencja naukowa
»Praktyczne problemy zbiorowego prawa pracy” zorganizowana przez
Zrzeszenie Zwigzkow Zawodowych Energetykow.

Konferencja miafa charakter konferencji przygotowawczej dla prac Ko-
misji kodyfikacyjnej, rozpoczynajacej prace nad nowym kodeksem pracy
w cze$ci indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Tematyka konferencji
koncentrowala sie gtéwnie na zagadnieniach z zakresu zbiorowego prawa
pracy, a mianowicie:

o czeSci ogolnej zbiorowego prawa pracy - panel pierwszy

« umowach i ukladach zbiorowych pracy - panel drugi

o restrukturyzacji zatrudnienia i problematyki art. 23 [1] k.p. - przej-

$cie pracownikéw do nowego pracodawcy jako jeden z elementow
obejscia przepiséw o zwolnieniach grupowych - panel trzeci
 definicji pracodawcy w zbiorowym prawie pracy - panel czwarty.

Konferencji patronowali
« Radia Dialogu Spotecznego
« Naczelna Rada Adwokacja

Partnerami konferencji byli

» Spotka ENERGA S.A.

o Spotka ENEA S.A.

o Spotka ENEA Operator sp. z 0.0.

W konferencji uczestniczyli przedstawiciele dwdch (z trzech) repre-
zentatywnych central zwigzkowych oraz dwéch zwigzkéw pracodawcow.
Konfederacje¢ Pracodawcow Lewiatan reprezentowat profesor Jacek Mecina.
Zwiazek Pracodawcow RP reprezentowata profesor Monika Gladoch.
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Ogolnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych reprezentowat
Przewodniczacy Jan Guz.

Forum Zwiazkow Zawodowych reprezentowala cztonkini Zarzadu Bar-
bara Markowska.

Prelegenci Konferencji to profesor Jacek Mecina, prof. Monika Gladoch,
Przewodniczacy ZZZE Janusz Sniadecki, Przewodniczacy OPZZ Jan Guz,
dr Kamila Naumowicz, adwokat Lukasz Panasiuk, cztonkini zarzagdu Forum
Zwigzkow Zawodowych Barbara Markowska, Przewodniczacy Kolegium
Zwigzkéw Zawodowych GK ENERGA Robert Bzdega, profesor Marek
Pliszkiewicz, profesor Grzegorz Gorski oraz doktorant Polskiej Akademii
Nauk Marcin Szymanek.

W konferencji uczestniczyli przedstawiciele Komisji Kodyfikacyjnej
prawa pracy:

o prof. Anna Musiata

«  prof. Monika Gladoch

« profesor Jacek Megcina

o  profesor Marek Pliszkiewicz

o doktor Liwiusz Laska

W konferencji uczestniczyli takze przedstawiciele Ministerstwa Rodziny
Pracy i Polityki Spolecznej:

+ radca prawny Karolina Wozniczko - sekretarz Komisji Kodyfikacyjnej

o Barbara Chodurska - gtéwny specjalista w departamencie Dialo-

gu Spolecznego i Partnerstwa, zajmujacy si¢ ponadzakladowymi
uktadami zbiorowymi pracy.

W konferencji udziat wzigli takze przedstawiciele palestry adwokackiej,
a takze inni liczni zaproszeni goscie.
Konferencja odbyla sie wedlug nastepujacego programu:
Pierwszy dzien:
1. Panel pierwszy - Zbiorowe prawo pracy.
« wprowadzenie do tematyki zbiorowego prawa pracy - Marcin
Szymanek
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referat naukowy Prof. Jacek Mecina ,Wyzwania dla zbiorowego
prawa pracy”

wystgpienie profesor Marek Pliszkiewicz ,,Zbiorowe prawo pracy
- wprowadzenie”

wystapienie, Przewodniczacy ZZZE Janusz Sniadecki ,,Znaczenie
zbiorowego prawa pracy dla jakosci dialogu spotecznego”
wystapienie, Przewodniczacy OPZZ Jan Guz ,,Dialog spoteczny”
dyskusja - tezy, wnioski.

Panel drugi - Umowy zbiorowe: uklady zbiorowe pracy, poro-
zumienia, umowy spoleczne

wprowadzenie — adwokat Lukasz Panasiuk (15 min.)

referat naukowy Prof. Monika Gtadoch ,,Umowy zbiorowe i uktady
zbiorowe” (45 min.)

referat naukowy Prof. Grzegorz Goérski — ,,Umowy spoleczne
w GK ENERGA”

referat naukowy Dr Kamila Naumowicz - ,,Rola ukladéw zbioro-
wych w prawie pracy w $wietle polskich i wloskich doswiadczen,
analiza prawno-poréwnawcza”

dyskusja - tezy, wnioski.

Drugi dzien:

3.

Panel trzeci - Restrukturyzacja zatrudnienia w przedsiebiorstwach
ze szczegdlnym uwzglednieniem przejscia pracownikéw do nowe-
go pracodawcy.

wprowadzenie - restrukturyzacja pracownicza przedsigbiorstw,
przejscie pracownikow w trybie art. 23 [1] k.p., PDO, zwolnienia
grupowe - Marcin Szymanek

referat naukowy adwokat Lukasz Panasiuk ,,Przejscie pracownikow
w trybie art. 23 [1] k.p. - stan obecny i stan pozadany”
wystapienie Przewodniczacego Kolegium Zwigzkéw Zawodowych
GK ENERGA Roberta Bzdegi ,,Przejscie pracownikéw w trybie art.
23 [1] k.p. w praktyce”
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«  wystgpienie Czlonkini Zarzagdu Forum Zwigzkéw zawodowych oraz
Przewodniczacej Zwigzku Zawodowego Wizja Pani Barbary Markow-
skiej - ,,Przejscie pracownikéw w trybie art. 23 [1] k.p. w praktyce”

o dyskusja tezy wnioski

4. Panel czwarty - Pracodawca w zbiorowym oraz indywidualnym
prawie pracy

« wystgpienie profesora Jacka Meciny - ,,Pracodawca w zbiorowym
prawie pracy”

o Referat naukowy - Marcin Szymanek ,,Pracodawca w zbiorowym
prawie pracy”

o Pracodawca w zbiorowym prawie pracy -wystapienie ze strony
pracodawcéw (20 min.)

o Dyskusja tezy wnioski

Struktura tematyki i materialu naukowego Konferencji
wygladala nastepujaco:

ZBIOROWE PRAWO PRACY

jako zespo6t norm regulujacych tzw. zbiorowe stosunki pracy, czyli stosunki
miedzy partnerami spolecznymi, ktérymi ze strony pracownikow sa zwigzki
zawodowe lub inne pozazwiazkowe ich przedstawicielstwo, a takze zatoga,
a po stronie pracodawczej — pracodawcy lub ich organizacje'.

UMOWY ZBIOROWE

Umowy zbiorowe jako ,efekt”, ,,produkt” zbiorowych stosunkéw pracy.
Zadaniem konferencji byto omdéwienie znaczenia tego rodzaju prawa
pracy oraz probleméw w jego stosowaniu.

1 M. Gersdorf, K. Raczka, Prawo pracy. Podrecznik w pytaniach i odpowiedziach, LexisNexis,
Warszawa 2005, str. 440).
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RESTRUKTURYZACJA ZATRUDNIENIA W PRZEDSIEBIORSTWACH
Procesy gospodarcze, wptywajace na prawa pracownikow, ktére generuja
zbiorowe stosunki pracy - dialog spoteczny, porozumienia zbiorowe.
Zadaniem konferencji byto naswietlenie problemoéw ze stosowaniem
niektorych przepiséw regulujacych te stosunki, w tym przede wszystkim
art. 231 kodeksu pracy.

PRACODAWCA W ZBIOROWYM PRAWIE PRACY

Podmiot decyzyjny w procesach restrukturyzacyjnych i jednoczesnie strona
w zbiorowych stosunkach pracy. Zadaniem konferencji bylo oméwienie
probleméw z definiowaniem ,,pracodawcy” w zbiorowych stosunkach pracy.

Przebieg konferencji

W tym miejscu przebieg konferencji zostanie przedstawiony jedynie
skrétowo. Tres$¢ calych referatéw, ich podsumowanie, a takze tezy oraz
wnioski z konferencji, zostanie opublikowania oddzielnie.

Pierwszy dzien konferencji rozpoczal referat prof. Jacka Meciny (cztonek
Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, ekspert konfederacji pracodawcow
Lewiatan, prof. UW) ,Wyzwania dla zbiorowego prawa pracy”. Prelegent
mowil o historii tej galezi prawa i kierunkach, w jakich muszg p6js¢ zmiany
legislacyjne. Profesor wyrazil przy tym sceptycyzm dla wartosci doswiadczen
innych krajow, szczegolnie zachodnich, przy rozwigzywaniu polskich pro-
bleméw. Interesujagcym kontrapunktem dla tego referatu byty wystapienia
przewodniczacego ZZZE Janusza Sniadeckiego oraz przewodniczacego OPZZ
Jana Guza, oba poswigcone dialogowi spotecznemu. Profesor Pliszkiewicz
w swoim wystgpieniu mocno podkreslit znaczenie zbiorowego prawa pracy,
a takze wskazal na jego stabos¢ w polskim porzadku prawnym. Jako uczestnik
dotychczasowych komisji kodyfikacyjnych, omoéwit wezesniejsze prace nad
skodyfikowaniem tej galezi prawa pracy, a takze porazki poniesione przy
dotychczasowych probach kodyfikacyjnych. W podsumowaniu raz jeszcze
wyrazil zal, iz zbiorowe prawo pracy nie zostalo nalezycie skodyfikowane
w latach ubieglych, a szczegdlnie w 2008 roku podczas prac ostatniej ko-
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misji kodyfikacyjnej twierdzac, ze obecna komisja mogtaby juz pracowac
nad reformg tej galezi prawa, a nie nad jej poczatkami. Co ciekawe, wszy-
scy prelegenci, mimo prezentowania skrajnie roznych punktéw wyjscia,
zgadzali si¢ z diagnoza, ze podstawowym problemem dla rozwoju dialogu
spotecznego jest brak zaufania partneréw spotecznych.

Nastepny referat wygtosila prof. Monika Gtadoch (czlonek Komisji
Kodyfikacyjnej Prawa Pracy, dr hab. radca prawny, adiunkt UKSW) i no-
sit on tytut ,Umowy zbiorowe i uklady zbiorowe” Prelegentka omdwita
wszystkie istotne rodzaje porozumien zbiorowych, po czym na dluzsza
chwile skupita si¢ na porozumieniach posporowych. Tu podkreslita nie-
konsekwencje orzecznictwa SN, ktory z jednej strony zaczyna sklaniac si¢
do pogladu, iz porozumienie zbiorowe musi mie¢ wyrazne oparcie w usta-
wie, z drugiej za$ nie widzi problemu braku takiej podstawy w przypadku
porozumien postrajkowych. Prelegentka nawigzywata takze wielokrotnie
do dos$wiadczen i rozwigzan niemieckich.

W krotkim wystgpieniu pt. ,Umowy spoteczne w Grupie Kapitalowej
ENERGA” prof. Grzegorz Gorski (adwokat, prof. KUL) oméwil funkcjo-
nowanie przyktadowej umowy spotecznej w duzej grupie kapitatowe;j.

Nastepnie swdj referat wyglosita dr Kamila Naumowicz (UWM): ,,Rola
ukladéw zbiorowych w prawie pracy w $wietle polskich i wloskich do-
$wiadczen - analiza prawno-poréwnawcza”. Jej wypowiedzi spotkaly sie
z niezwykle duzym zainteresowaniem, bowiem przedstawiane przez Nia
dane wskazywaly na to, Ze w rozwoju zbiorowego prawa pracy mozliwe
jest osiggniecie takiego poziomu przeregulowania, przy ktérym prawo to
przestaje stuzy¢ ochronie czyichkolwiek interesow.

Po referatach wywigzala si¢ ozywiona dyskusja, padlo wiele pytan
dotyczacych zaré6wno poréwnania rozwigzan i doswiadczen wloskich
i niemieckich z polskimi, jak i postulatéw ustanowienia dobrego prawa
stanowigcego wygodne ramy dla prowadzenia dialogu spolecznego.
Prof. Marek Pliszkiewicz (czlonek Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy)
postulowal, by przygotowujac nowe rozwigzania bardzo gleboko siegnac
zaré6wno do doswiadczen historycznych, jak i prawnoporéwnawczych.
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Drugi dzien konferencji rozpoczat si¢ od referatu adw. Lukasza Panasiuka
»Przejscie pracownikow w trybie art. 23[1] k.p. — stan obecny i stan poza-
dany”. Autor wskazal na rozbieznosci w orzecznictwie oraz na wadliwos¢
implementacji do prawa polskiego instytucji przejscia zakladu pracy na
nowego pracodawce uregulowanej w dyrektywie 2001/23/WE i zapropo-
nowal zmiany skutkujace prawidtowa implementacja oraz pelna realizacja
celu ochronnego. Uzupelnieniem tego referatu byly wystapienia Roberta
Bzdegi (Kolegium Zwigzkéw Zawodowych Grupy Kapitalowej ENERGA
S.A.) oraz Barbary Markowskiej (FZZ, ZZPTiTMP WIZJA) ktérzy opisali
praktyczne doswiadczenia pracownikéw i zwigzkéw zawodowych przy
procesach przekazywania zakladow pracy w grupie ENERGA iw TVP S.A.

Tezg tego panelu bylo to, iz przy pomocy art. 23[1] k.p. dochodzi do
licznych przykladéw obejscia ustawy o rozwigzywaniu stosunku pracy
z przyczyn nie lezacych po stronie pracownikow.

Nastepnie prof. Jacek Mecina wygtosil krétki referat pt. ,,Definicja
pracodawcy w zbiorowym prawie pracy”. Profesor zaprezentowal poglad,
iz nie ma potrzeby zmiany definicji pracodawcy. W zbiorowym prawie
pracy istnieje jedynie potrzeba jej korekty tak, by mozliwe bylo zawieranie
ukladow ponadzakladowych dla grup kapitalowych. W Jego ocenie unika-
nie przez podmioty kontrolujace udzialu w dialogu spotecznym stanowi
albo wyraz stabosci zwiazkéw zawodowych, albo patologie, ktora nalezy
zwalczaé, ale nie przez zmiane definicji. Wskazat na potrzebe reformy
réwniez drugiej strony dialogu spotecznego - reprezentacji zwigzkowe;j.

Odmienne stanowisko zaprezentowal w swoim referacie Marcin Szy-
manek (doktorant PAN). Tezy Jego referatu pt. ,,Pracodawca w zbiorowym
prawie pracy” zmierzaly do wykazania, ze dla zbiorowego prawa pracy
potrzebne jest odmienne niz na gruncie indywidualnego prawa pracy
uksztaltowanie definicji pracodawcy. Powinno ono by¢ oparte na poje-
ciu ,,przedsiebiorstwa kontrolujacego’, a inspiracje mozna tu zaczerpnaé
z szeregu aktow prawa europejskiego.

Temat wzbudzil ozywiong dyskusje, nie tylko z uwagi na sprzeczne
stanowiska prelegentéw i takie, a nie inne doswiadczenia z dialogiem
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spotecznym wielu uczestnikow, ale tez dlatego, ze w jej toku padt glos
(adw. Lukasz Panasiuk) o potrzebie modyfikacji takze definicji pracodawcy
w indywidualnym prawie pracy.

Uczestnicy uznali konferencje za udana, a okazje¢ do konfrontacji
z pogladami cztonkéw komisji kodyfikacyjnej prawa pracy za bezcenna.
Organizatorzy rozwazaja organizacje dalszych konferencji.
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ZBIOROWE PRAWO PRACY W POLSCE

prof. dr hab. Marek Pliszkiewicz!

1. Wprowadzenie

Prawidlowy rozwoj zbiorowego prawa pracy nastepuje tylko w wa-
runkach demokratycznego ustroju politycznego i gospodarki rynkowe;j.
Umozliwiaja one powstanie i dzialalno$¢ organizacji reprezentujacych
pracownikéw i pracodawcéw zgodnie z zasadami wolnosci zrzeszania
sie, samorzadnosci, niezalezno$ci i rokowan zbiorowych. Zasady te zo-
staly okreslone postanowieniami Konwencji Nr 87 Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy (MOP) z 1948 roku dotyczacej wolnosci zwigzkowej
i ochrony praw zwigzkowych i w Konwencji Nr 98 MOP z 1949 roku
dotyczacej stosowania prawa organizowania si¢ i negocjacji zbiorowych?.

Zasadniczy wplyw na rozwoj prawa pracy maja stosunki istniejace
miedzy zwigzkami zawodowymi oraz pracodawcami i ich organizacjami.
Miedzy nimi tocza si¢ spory zbiorowe pracy, prowadzace niekiedy do
strajkow oraz postepowanie w celu ich rozwigzania. Partnerzy ci negocjuja
i podpisujg uklady i inne porozumienia zbiorowe, w ktorych zawarte sa
przepisy prawne. Istotng role odgrywa tez Panstwo, ale nie utrudnia ani
nie ogranicza ono dzialalno$ci partneréw spotecznych. W krajach demo-
kratycznych w dziedzinie zbiorowych stosunkéw pracy wystepuja trzy
podmioty: zwigzki zawodowe, pracodawcy i Panstwo. ,,System prawa pracy

1 Wyzsza Szkota Humanitas w Sosnowcu, cztonek Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy
desygnowany przez FZZ.

2 N.VALTICOS,,Droit international du travail” [w:] Traité Dalloz de Droit du travail, red. GGH.CAMERLYNCK,
tome 8, Paris 1983, s. 250-253, 257-259 oraz ,,Liberté syndicale et négociation collective” BIT
Genewa 1994, s. 110-112.
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uksztaltowany w czasach nowozytnych wyraza przede wszystkim ukfad
powigzan prawnych pomiedzy trzema podmiotami, ktore stanowia: pra-
cownik, pracodawca i panstwo. W tym tréjkacie ksztaltujg si¢ podstawowe
tre$ci prawa pracy, decydujace o jego spotecznym obliczu i charakterze™.
Ta myél przys$wiecata autorom ustawy o Komisji Trojstronnej, ktéra ,,stanowi
forum dialogu spofecznego prowadzonego dla godzenia intereséw pracowni-
kéw, intereséw pracodawcow oraz dobra publicznego” a ,,celem dziatalnosci
Komisji jest dgzenie do osiagniecia i zachowania pokoju spofecznego™. Na
wzajemng wspolzalezno$¢ dziatan i interesow tych trzech podmiotéw zwrocit
uwage M.Sewerynski przy omawianiu efektywnosci i skutecznosci prawa pracy®.
Przed 1989 r. w Europie Srodkowowschodniej wymienione wyzej
warunki polityczne i ekonomiczne nie istnialy. W panujacym w nich
scentralizowanym systemie wystepowaly tylko dwa podmioty: Panstwo
i zwigzki zawodowe. Panstwo spetnialo réwnoczesnie role wtadzy poli-
tycznej i pracodawcy. Pracodawcéw prywatnych praktycznie nie bylo.
Zwiazki zawodowe stanowily element scentralizowanego systemu
i byly podporzadkowane wladzy politycznej. Uklady zbiorowe pracy byly
zawierane z administracja gospodarcza panstwowych zakladow pracy lub
z ministrami. Spory zbiorowe i prawo do strajku nie byty prawnie regulo-
wane. W praktyce mialy jednak miejsce konflikty zbiorowe, manifestacje
pracownikow i strajki, nazywane przerwami w pracy. Istniejace dwczesnie,
zalezne od wtadzy zwiazki zawodowe nie braly w nich udziatu.
0Od 1989-1990 roku, w wyniku glebokich przemian ustrojowych nastepuja
radykalne przeksztalcenia i rzeczywisty rozwoj zbiorowych stosunkéw pracy?®.

3 W. Szubert Refleksje nad modelami prawa pracy, Panstwo i Prawo (PiP) Nr 10/1989 s. 5.

4 Art. 1 ust. 112 ustawy z z dnia 6 lipca 2001 o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoleczno-Gospodarczych
i wojewddzkich komisjach dialogu spofecznego (Dz. U. 18 .09. 2001 r. Nr 100 poz. 1080 z p6zn. zm.).

5 M.Sewerynski Uwagi o efektywnosci prawa pracy, [w:] Ksiega Pamiatkowa w pigtq rocznice Smierci
Profesora Andrzeja Kijowskiego, red. Z.Niedbata, LEX Wolters Kliwer business, Warszawa 2010
s.271-281.

6 M.Pliszkiewicz Rozwdj zbiorowych stosunkow pracy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej, [w:]
Polskie prawo pracy i zbiorowe stosunki pracy w okresie transformacji, redakcja M.Sewerynski, Wyd.
Biblioteka Dialogu Spotecznego, Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej, Warszawa 1995, s. 113-128.
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System zbiorowego prawa pracy istniejacy w poszczegolnych krajach zalezy
od woli i uktadu sit pomiedzy pracownikami, reprezentowanymi przez zwigzki
zawodowe a pracodawcami i ich organizacjami oraz Panstwem. Ustalenia
dokonane przez partneréw spotecznych w dziedzinie zbiorowych stosunkow
pracy, w zakresie nalezacym do ich kompetencji, a takze wyniki dialogu miedzy
tymi partnerami i Paiistwem powinny by¢ uwzgledniane w ustawodawstwie pracy.

W umowach miedzynarodowych, w prawie krajowym a takze w nauce
prawa i w orzecznictwie sgdowym uzywane sg nastepujace okreslenia:
zbiorowe prawo pracy, zbiorowe stosunki pracy, dialog spoteczny i dialog
obywatelski. Istnieje potrzeba doktadnego zdefiniowania tych pojec.

2. Pojecie zbiorowych stosunkéw pracy i zbiorowego
prawa pracy

Ustalenie pojecia i zakresu ,,zbiorowych stosunkéw pracy” (industrial
relations, relations professionnelles) wymaga okreslenia:

kto - jakie podmioty wystepuja w tych stosunkach,

co — jaki jest przedmiot tych stosunkéw oraz

jak — jakimi metodami postuguja si¢ podmioty zbiorowych stosunkéw pracy?

Podmiotami zbiorowych stosunkéw pracy sg - z jednej strony pracow-
nicy zorganizowani w zwiazkach zawodowych i dzialajacy w ich imieniu
przedstawiciele zwigzkéw zawodowych oraz - z drugiej strony - praco-
dawca, grupa pracodawcéw lub organizacje pracodawcow.

Przedmiotem zbiorowych stosunkéw pracy jest dziatalnos¢ zwigzkow
zawodowych i organizacji pracodawcdéw, a w szczegdélnosci: okreslanie
warunkoéw pracy i wynagrodzenia, wzajemnych zobowigzan stron uktadéw
zbiorowych pracy, w tym dotyczacych stosowania uktadu i przestrzegania
jego postanowien okreslanie innych spraw z dziedziny prawa pracy, ktére nie
sg uregulowane w sposob bezwzglednie obowiazujacy, okreslanie swiadczen
socjalnych oraz zasad dzialalno$ci zwiazkéw zawodowych i ich wspoétdzia-
tania z pracodawcg. Zbiorowe stosunki pracy obejmuja wszelkie wzajemne

24



Marek Pliszkiewicz

relacje, zachodzace pomiedzy zwiagzkami zawodowymi i pracodawca lub
organizacja pracodawcow w sprawach nalezacych do ich kompetenciji.

W swojej dzialalno$ci podmioty zbiorowych stosunkéw pracy postuguja
sie roznymi metodami, takimi zwlaszcza jak: przekazywanie informacj,
prowadzenie konsultacji i negocjacji zbiorowych, zawieranie uktadow
i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych pracy, czyli dialog
spoleczny, a takze prowadzenie sporéw zbiorowych pracy i ich rozwiazy-
wanie oraz korzystanie z prawa do strajku i lockout™u.

W szerszym znaczeniu zbiorowe stosunki pracy obejmujg tez proble-
my zwigzane z dzialalnoscig innych organizacji reprezentujacych zaloge
przedsiebiorstwa takie jak rady pracownicze w przedsiebiorstwach pan-
stwowych (ustawa z 1981 r.) i rady pracownikéw (ustawa z 2006 r.) oraz
z partycypacja pracownikow w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. Zagad-
nienia te nie beda omawiane w tym opracowaniu.

Jak powszechnie wiadomo zbiorowe stosunki pracy ksztalttowane sa
w praktyce, zgodnie z ukladem sil pomiedzy zwigzkami zawodowymi i or-
ganizacjami pracodawcéw. Prowadzone przez partneréw spotecznych spory
i negocjacje konczone podpisaniem porozumien i uktadéw zbiorowych
pracy sa podstawg prawnej regulacji zbiorowych stosunkéw pracy. Pozadany
jest taki model, w ktérym praktyka wzajemnych, wieloplaszczyznowych
stosunkow i ustalenia dokonane przez partneréw spotecznych w dziedzinie
zbiorowych stosunkéw pracy, w zakresie nalezacym do ich kompetencji sa
uwzglednione w ustawodawstwie pracy. Praktycznym przyktadem ,,zbio-
rowych stosunkéw pracy” byto negocjowanie i podpisanie w 1993 r. ,, Paktu
o Przedsigbiorstwie Panstwowym w Trakcie Przeksztalcania”

Zbiorowe prawo pracy to zespol norm regulujacych stosunki miedzy orga-
nizacjami reprezentujacymi pracownikow a pracodawcami lub organizacjami
pracodawcow. Obejmuja one reprezentowanie i obrone praw i intereséw pracow-
nikéw i pracodawcéw. Poréwnanie pojec ,,zbiorowe prawo pracy” i ,,zbiorowe
stosunki pracy” wykazuje tozsamo$¢ podmiotéw, przedmiotu i metod. Jedyna,
ale bardzo istotna réznica polega na tym, ze ,,zbiorowe prawo pracy” obejmuje
tylko te ,,zbiorowe stosunki pracy’, ktére sg regulowane Zrédtami prawa.
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3. Pojecie dialogu spotecznego i dialogu
obywatelskiego

Pojecie ,,dialog spoleczny” jest powszechnie uzywane w dziedzinie zbiorowych
stosunkow pracy. Pierwotnie zostato ono zastosowane w prawie europejskim,
a nastepnie w krajach nalezacych do Wspdélnot Europejskich — Unii Europejskiej.
»Dialog spoleczny” jest obecnie okresleniem szeroko stosowanym w dziedzinie
zbiorowych stosunkdow pracy w wielu krajach, w tym i w naszym kraju.

Pojecia ,,dialog spoteczny” i ,dialog i wspdtpraca migdzy partnerami
spotecznymi” zostaly wprowadzone w aktach prawnych, w dokumentach
i w programach dzialania Wspdlnoty Europejskiej - Unii Europejskiej.
Przede wszystkim w Traktacie z 25 marca 1957 r. powolujacym do zycia
Europejska Wspolnote Gospodarczy (Traktat Rzymski), zmienionym
Aktem Jednolitym Europejskim z 1986 r.” (art. 139 dawny art. 118 B Trak-
tatu Rzymskiego), w Europejskiej Karcie Podstawowych Praw Socjalnych
Pracownikow® (Pkt.12) oraz w Porozumieniu z 7 lutego 1992 w sprawie
polityki spotecznej zawartym miedzy panstwami cztonkami Wspoélnot
Europejskich’, stanowiagcym aneks do Traktatu z 7 lutego 1992 r. o Unii
Europejskiej (Traktat z Maastricht). Postanowienia tego Porozumienia,
dotyczace dialogu spotecznego i mozliwosci zawierania porozumien
miedzy europejskimi partnerami spotecznymi zostaty, na mocy Trak-
tatu z Amsterdamu (2 pazdziernika 1997) wlaczone do ujednoliconego
tekstu Traktatu Rzymskiego (art. 138 i 139). Obecnie dialog spoleczny
jest uregulowany w przepisach Traktatu z Lizbony'’, w Traktacie o Unii
Europejskiej, Tytut X Polityka Spoteczna, art. 151-157.

7 Art. 22 Aktu Jednolitego Europejskiego z 17 i 28 lutego 1986, Dziennik Urz¢dowy Wspdlnot
Europejskich, seria ustawodawstwo (cytowany dalej skrétem JOCE n.L.) Nr 169 z 29 czerwca 1987.

8 Deklaracja w sprawie Europejskiej Karty Podstawowych Praw Socjalnych pracownikéw, przyjeta
przez 11 krajéw cztonkéw Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej (z wyjatkiem Wielkiej Brytanii)
w Strasbourgu 9 grudnia 1989 r.

9 Dziennik Urzedowy Wspdlnot Europejskich, seria Komunikacja i Informacja (cytowany dalej
skrétem (JOCE n.C) Nr 191 z 29 lipca 1992 s. 91.

10 Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy Wspolnote
Europejska podpisany w Lizbonie dnia 13 grudnia 2007 r. sktada si¢ z Traktatu o Unii Europejskiej
i Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. z 2009 r. Nr 203, poz. 1569).
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Nalezy jednak pamietac, ze to, co dzisiaj okreslamy jako ,,dialog spo-
teczny” istnialo od dawna i od poczatku byto nierozerwalnie zwigzane
ze ,zbiorowymi stosunkami pracy” i ze ,,zbiorowym prawem pracy’,
dlatego przy omawianiu problematyki dialogu spofecznego nie mozna sig¢
ograniczac¢ do prawa i doswiadczen Unii Europejskiej po 1986 r. Trzeba
uwzgledniac rozwoj zbiorowych stosunkéw pracy od poczatku istnienia
prawa pracy. Waznym zrédlem wiedzy o dialogu spotecznym jest prawo
i bogate, wieloletnie doswiadczenia praktyczne Migdzynarodowej Orga-
nizacji Pracy i jej panstw cztonkéw. Dialog spoleczny jest metoda przyjeta
i stosowang w dzialalnosci Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP)
od poczatku jej istnienia od 1919 r. ze wzgledu na zasadg trojstronnosci
stanowigcg podstawowy zasade funkcjonowania tej organizacji.

Pod pojeciem ,,dialogu spolecznego” - sensu stricto -rozumiemy wzajem-
ne stosunki pomiedzy reprezentantami pracownikow oraz poszczegdlnymi
pracodawcami, grupa pracodawcéw lub ich organizacjami. Koniecznym
warunkiem istnienia dialogu spolecznego pracy jest uczestniczenie w nim
przedstawicieli pracownikéw i pracodawcy lub organizacji pracodawcow
(dialog dwustronny). Pojecie ,,dialog spofeczny” jest tak $cisle zwigzane
z jego stronami, partnerami spotecznymi, ze nie powinno by¢ uzywane,
gdy nie biorg oni w nim udziatu.

Dialog ma charakter ,,spofeczny’, jezeli biorg w nim udzial przedsta-
wiciele pracownikow, a wigc reprezentanci ,,spotecznosci’, zbiorowosci
pracownikow. Nabiera on spofecznego charakteru, gdy uczestnicza w nim
przedstawiciele pracownikéw, przede wszystkim zwigzki zawodowe. Nie
traci on tego charakteru, jezeli drugim partnerem dialogu spotecznego
jest jednostka, jeden pracodawca.

Oprocz reprezentantéw pracownikow i pracodawcédw w dialogu w spra-
wach o charakterze spofecznym i gospodarczym moze bra¢ udzial panstwo
(dialog trdjstronny). O spolecznym charakterze dialogu decyduje takze
zakres zagadnien bedacych przedmiotem tego dialogu (szeroko pojete
»Sprawy socjalne” zwigzane z reprezentowaniem i obrong praw i interesow
pracownikéw), a ponadto jego spoteczne uwarunkowania i konsekwencje.
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Najstarsza i powszechnie uznang reprezentacja pracownikéw sa zwiazki
zawodowe. Dlatego uzasadniony wydaje si¢ poglad, ze przedmiotem dialogu
spolecznego sa te problemy nalezgce do ich kompetencji, ktére dotycza
reprezentowania zbiorowosci pracownikéw i obrony ich godnosci, praw
oraz interes6w, materialnych i moralnych.

Stosunki miedzy wymienionymi wyzej podmiotami dialogu istnieja
od dawna i w praktyce przybieraja rézne formy wzajemnych kontaktow,
porozumiewania si¢ i wspétdzialania tych podmiotéw : przekazywanie
informacji, konsultacje odbywajace si¢ ad hoc lub w sposdb systematyczny,
prowadzenie rokowan w celu rozwigzania istniejacego sporu zbiorowego,
prowadzenie negocjacji zbiorowych, ktére moga konczy¢ sie zawarciem
ukladu lub porozumienia zbiorowego pracy, az do wspolnego przygoto-
wywania zalozen i planéw polityki gospodarczej i spotecznej w panstwie''.
Wzajemne stosunki miedzy wymienionymi wyzej podmiotami dialogu
spolecznego moga odbywac sie:

« W sposob nieformalny, wedlug zasad okreslonych zgodnie z wola

uczestniczacych w nim podmiotéw;

« wramach istniejacych instytucji'?, wedtug zasad okreslonych w sta-
tutach lub w innych aktach regulujacych powstanie i dzialalnos¢
tych instytucji.

Dialog spoleczny jest metoda przyjeta i stosowang w dziatalnosci
Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) od poczatku jej istnienia
od 1919 r. ze wzgledu na zasadg tréjstronnosci, stanowigca podstawowa
zasade funkcjonowania tej organizacji.

O dialogu obywatelskim, ktéry jest dialogiem wielostronnym, méwimy
woweczas, gdy uczestnicza w nim - oprdcz reprezentacji pracownikow
i pracodawcow przedstawiciele innych grup spotecznych: producentow,
rolnikéw, przewoznikow, kupcow, rzemieslnikow, wolnych zawodow oraz

11 M. Pliszkiewicz Tréjstronnos¢ w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej [w:] ,,Syndykalizm
wspolczesny i jego przyszlo$¢”, Wyd. Uniwersytet Lodzki, £6dz 1996, s. 252.

12 E. Sobdtka Rady Gospodarczo-Spoteczne w krajach Unii Europejskiej, jako zinstytucjonalizowana
forma dialogu spolecznego, PIZS Nr 10-11/1994, s. 1-16.
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organizacji spotecznych, reprezentujacych pozostalg czes$¢ spoteczenstwa.
Przedstawiciele rzagdu zazwyczaj nie uczestnicza bezposrednio w dialogu
obywatelskim, ale rzad moze desygnowa¢ do instytucji prowadzacych
dialog obywatelski wysoko wykwalifikowanych specjalistow jako swych
przedstawicieli. Ze wzgledu na szeroka reprezentacje spoleczenstwa,
uczestniczaca w dialogu obywatelskim, znacznie szerszy jest tez przed-
miot tego dialogu. Instytucje dialogu obywatelskiego sa zazwyczaj cialami
o charakterze wylacznie konsultacyjnym.

Przykladem instytucji prowadzacych dialog obywatelski s3 Komitet Ekono-
miczno-Spoteczny Unii Europejskiej oraz Rada Ekonomiczno-Spoteczna Francji.

4. Podstawy prawne zbiorowego prawa pracy
i dialogu spotecznego Polsce

Tworzenie nowego modelu zbiorowych stosunkéw pracy i dialogu
spotecznego po 1989 r. bylo prawnym obowigzkiem RP wynikajacym
z naszych zobowigzan migdzynarodowych wobec MOP i wobec Wspoélnot
Europejskich. Jednocze$nie Polska korzystala z duzej pomocy zaréwno
ze strony MOP, jak i ze strony Wspolnot Europejskich.

Polska ratyfikowata przyjete przez MOP Konwencje dotyczace zbioro-
wych stosunkow pracy i dialogu spolecznego:

« Konwencja Nr 87 z 1948 r. dotyczgca wolnosci zwigzkowej i ochrony

praw zwigzkowych';

« Konwencja Nr 98 z 1949 r. dotyczaca stosowania prawa organizo-

wania i rokowan zbiorowych;

« Konwencja Nr 135 z 1971 r. dotyczgca ochrony przedstawicieli

pracownikéw w przedsigbiorstwach i przyznania im utatwien;

13 Konwengja ta ratyfikowana i opublikowana w Dz. U. 1958, Nr 29, poz. 125, zobowigzywata do
wprowadzenia do prawa polskiego zasad swobody tworzenia zwigzkéw zawodowych i organi-
zacji pracodawcow ich samorzadnoéci i niezaleznoéci ale nie zostaty one wprowadzone w Zzycie.
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« Konwencja Nr 144 z 1976 r. dotyczaca trdjstronnych konsultacji
w zakresie miedzynarodowych norm pracy;

« Konwencja Nr 154 z 1981 r. dotyczaca popierania rokowan zbiorowych.

Polska zobowigzatla si¢ do dostosowania ustawodawstwa do prawa
Wspolnot Europejskich. Zgodnie z art. 68 Ukladu Europejskiego'* ustana-
wiajacego stowarzyszenie miedzy Rzeczpospolitg Polska, z jednej strony,
a Wspolnotami Europejskimi i ich Panstwami Czlonkowskimi, z drugiej
strony, strony tego Ukladu uznaja, ze istotnym warunkiem wstepnym
integracji gospodarczej Polski ze Wspolnotg jest zblizanie istniejacego
i przyszlego ustawodawstwa Polski do ustawodawstwa istniejacego we
Wspdlnocie. Polska podejmie wszelkie starania w celu zapewnienia zgod-
nosci jej przysztego ustawodawstwa z ustawodawstwem Wspdlnoty. Ta
ogodlna zasada odnosi si¢ rowniez do regulacji prawnej dialogu spotecznego.

W Polsce pojecie ,dialog spoteczny” jest okresleniem prawnym. W pre-
ambule Konstytucji czytamy: ,,(...) ustanawiamy Konstytucje Rzeczypospo-
litej Polskiej jako prawa podstawowe dla panstwa oparte na poszanowaniu
wolnosci i sprawiedliwo$ci, wspétdziataniu wladz, dialogu spotecznym
oraz na zasadzie pomocniczo$ci umacniajacej uprawnienia obywateli
iich wspodlnot (...)".

Dialog spoleczny jest jednym z podstawowych warunkéw funkcjo-
nowania naszego systemu gospodarczego. Zgodnie z art. 20 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej ,,spoleczna gospodarka rynkowa oparta na
wolnosci dzialalno$ci gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarnosci,
dialogu i wspolpracy partneréw spotecznych stanowi podstawe ustroju
gospodarczego Rzeczypospolitej Polskiej”. Z powotanych przepiséw Kon-
stytucji wynika wyraznie, ze dialog spoleczny zostal w Polsce podniesiony
do rangi zasady ustrojowej naszego panstwa. Oznacza to, ze powinien on
stanowi¢ wytyczng legislacyjng i wskazowke interpretacyjng w procesie
tworzenia i stosowania zbiorowego prawa pracy w Polsce. Tym samym
nalezy uzna¢ dialog spoteczny za nieodlaczny element przeksztatcen

14 Uklad Europejski sporzadzony w Brukseli dnia 16 grudnia 1991 r. (Dz. U. z dnia 27 stycznia
1994 r, Nr 11, poz. 38).
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i dzialan gospodarczych oraz spotecznych dokonujacych si¢ w Polsce.

Dialog spoleczny jest uznawany za zasade zbiorowego prawa pracy.

Zrédlami zbiorowego prawa pracy i dialogu spolecznego w Polsce sg

nastepujace najwazniejsze akty prawne:

a.

A RO

Kodeks pracy' z 1974 r. znowelizowany ustawa z 29 wrzesnia 1994 r.
Dzial jedenasty. Uklady zbiorowe pracy;

ustawa z 25 wrze$nia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsiebiorstwa
panstwowego'®;

ustawa z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych'’;

ustawa z 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow'®;

ustawa z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych pracy®;
ustawa z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow?;

ustawa z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji*,

Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spofecznego i innych
instytucjach dialogu spolecznego®.

5. Specyfika i metody zbiorowego prawa pracy

Specyfika zbiorowego prawa pracy zwigzana jest z wystepujacymi

w nim podmiotami i jego przedmiotem. Wystepuja w nim dwaj partnerzy

spoteczni, zwiazki zawodowe i pracodawca lub organizacje pracodawcéow,

ktorych dziatalno$¢ oparta jest na zasadach samorzadnosci i niezaleznosci.

15 Tekst jednolity: Dz.U. z 1998 1., Nr 21, poz. 93 z pdzn. zm.
16 Dz.U. Nr 24/1981, poz. 123 z p6zn. zm.

17 Dz.U. Nr 55/1991, poz. 234 z pdzn. zm.

18 Dz.U. Nr 55/1991, poz. 235.

19 Dz.U. Nr 55/1991, poz. 236.

20 Dz.U. 2003 nr 90, poz. 844.

21 Dz.U. Nr 79/2006, poz. 550 z pdzn. zm.

22 Dz.U. 2015 poz. 1240.
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Przepisy prawa okreslaja ramy przez ogdlne ustalenie kompetencji, a part-
nerzy spoteczni decyduja o konkretnych dzialaniach.

Istnieje szeroka autonomia partnerdw spotecznych. Jednoczesnie ze
wzgledu na charakter i zakres swoich praw, kompetencji i obowiazkéw sa
zmuszeni do wspdlnego rozwigzywania stojacych przed nimi problemoéw.
Sami musza znalez¢ rozwigzanie, a w razie sporu nie moga p6j$¢ do sadu,
jak to ma miejsce w prawie cywilnym czy handlowym.

Dlatego w zbiorowym prawie pracy stosowane sg inne metody niz
w wymienionych dziedzinach prawa. Nalezy tu wymieni¢: przekazywanie
informacji, prowadzenie konsultacji, by zapoznac si¢ z opinig drugiej strony,
wspolne uzgadnianie pewnych spraw czy tez rokowania i podpisywanie
porozumien lub ukladéw zbiorowych pracy, co mozna okresli¢ ogélnie
jako prowadzenie dialogu spotecznego (tzw. metody pokojowe), a takze
prowadzenie sporéw, w tym strajku i lockout'u (tzw. metody konfliktowe).

Specyfika zbiorowego prawa pracy jest wystepowanie w nim uktadéw
zbiorowych pracy (uzp) jako Zrédet prawa pracy. Kiedy$ uzp. miat tylko
charakter umowy. Obecnie jest on uznawany za akt normatywny. Wynika
to wyraznie z art. 9 Kodeksu pracy.

W panstwach demokratycznych tworzenie prawa jest zastrzezone dla
parlamentu (u nas Sejmu), wybranego w wyborach powszechnych. Jest to
podstawowa zasada, od ktorej przewidziano wyjatek w postaci uktadow zbio-
rowych pracy. Tylko w stosunkach pracy ustawodawca dopuscil mozliwos¢
tworzenia prawa przez inne podmioty niz postowie. Tworzenie prawa polega
na tym, ze ustala si¢ normy postepowania obowigzujace blizej nieokreslong
liczbe 0s6b i tym rdézni si¢ od umowy, ktéra wigze tylko strony, ktore ja zawarly.

Uklad zbiorowy jest szczegdlnym aktem prawnym, jest porozumieniem
zawieranym, z jednej strony przez zwigzek zawodowy reprezentujacy
pracownikow i - z drugiej strony - przez pracodawce lub organizacje pra-
codawcdédw. Zawiera on normy prawne obowigzujace nie tylko jego strony,
ale réwniez inne podmioty, okreslone prawem, to znaczy pracownikéw,
takze wtedy, gdy nie nalezg do zwigzku zawodowego.
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Mozliwo$¢ tworzenia prawa przez partnerdw spolecznych, tzn. zwigzki
zawodowe i pracodawce (lub ich organizacje) istnieje dlatego, ze zostali oni
do tego upowaznieni ustawg przyjeta przez Sejm. Upowaznienie to wynika
przede wszystkim z Dzialu XI Kodeksu pracy, przy ustalaniu postanowien
uzp trzeba mie¢ na uwadze cate prawo pracy i w zasadzie tylko prawo pracy
(zaréwno indywidualne jak i zbiorowe). Wynika to wyraznie z przepiséw
Kodeksu pracy okreslajacych przedmiot uktadu zbiorowego pracy.

Nasuwa sie pytanie dlaczego ukfad zbiorowy pracy zostat uznany za
zrodto prawa pracy? Otoz dlatego, ze moze on pelni¢ pewne szczegdlne
funkcje, ktorych nie wypelnia akty rangi ustawowej. Uklady zbiorowe
pracy réznicujg i uszczegolawiajg prawa i obowigzki pracownikéw i pra-
codawcow, dostosowujac je do warunkoéw istniejacych w danym przedsie-
biorstwie, a ponadto torujg droge rozwigzaniom nowym, korzystniejszym
dla pracownikéw (jest to tzw. zasada uprzywilejowania pracownikow) i w
ten sposob przyczyniaja si¢ do rozwoju prawa pracy. Uktady zbiorowe sg
aktami znacznie bardziej elastycznymi niz ustawa. Latwiej jest je zmieni¢
w razie zmiany sytuacji przedsigbiorstwa lub sytuacji na rynku pracy. Uklad
zbiorowy pracy spelnia tez funkcje aktu stuzacego zachowaniu pokoju spo-
tecznego (zgodnie z przepisami ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych pracy niedopuszczalny jest spor zbiorowy w sprawach
uregulowanych uzp, jezeli uklad ten nie zostal wypowiedziany).

Uktad zbiorowy pracy, jako akt prawny wydawany na podstawie ustawy
musi by¢ zgodny z zakresem upowaznienia ustawowego. Ustawa wyznacza
zakres swobody woli stron uzp w okreslaniu postanowien uzp, a takze jej
ograniczenia. Strony muszg si¢ zmiesci¢ w tych granicach, dotyczacych
przedmiotu (tresci uzp), podstaw prawnych i ogoélnych zasad uzp.

Negocjacje zbiorowe dotyczg spraw nalezacych do kompetencji partne-
row spolecznych. Kodeks pracy inaczej okresla zasady reprezentatywnosci
zwigzkow zawodowych koniecznej dla zawarcia ukladu na poziomie zakta-
dowym i ponadzaktadowym. Celem negocjacji jest porozumienie, ktére
wigze strony. Stanowi ono gwarancje pokoju spolecznego. Najwazniejszym
porozumieniem zbiorowym jest uklad zbiorowy pracy.
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6. Potrzeba zmian w zbiorowym prawie pracy®

Jak wiadomo nie udalo sie doprowadzi¢ do takiej kodyfikacji prawa pracy,
ktora uwzglednialaby wprowadzone w Polsce po 1989 r. fundamentalne
zmiany ustroju politycznego, spolecznego i gospodarczego. Kodeks pracy
z roku 1974 roku byl przygotowywany pod naciskiem i kontrola éwczesnych
wladz Polski. Jego rozwigzania dotyczyly 6wczesnego, niedemokratycznego
systemu politycznego, ktéremu byla podporzadkowana scentralizowana,
nieefektywna gospodarka. Kodeks pracy zawierat prawne regulacje stosun-
kéw pracy w duzym przedsiebiorstwie panstwowym z jednym zwigzkiem
zawodowym, ktory nie reprezentowal i nie bronil praw i intereséw pracow-
nikéw. Konieczne wiec byto dokonanie fundamentalnych zmian w prawie
pracy, a zbiorowe prawo pracy trzeba bylo budowa¢ od nowa.

Mozna podac¢ kilka argumentéw na poparcie tezy, ze potrzebna jest
zmiana zbiorowego prawa pracy. Prawo pracy, jak wiadomo, jest dziedzina,
ktéra podlega cigglym zmianom. Dynamika rozwojowa prawa pracy* jest
jedna z wlasciwosci, ktore uwydatniajg jego odrebnos¢ w stosunku do
innych gatezi prawa. Jej konsekwencja jest potrzeba periodycznej oceny
stanu prawnego by uchwyci¢ zachodzace zmiany i w odpowiedni sposéb
na nie zareagowac. Jak juz wyzej powiedziani za dokonaniem powaznych
zmian przemawia fakt, ze nie udato si¢ doprowadzi¢ do kodyfikacji zbio-
rowego prawa pracy w Polsce.

Za konieczno$cig zmian przemawiajg tez inne argumenty. Warto przy-
pomniec w jakiej rzeczywistosci i w jaki sposob tworzone bylo zbiorowe
prawo pracy po 1989 r. Zbiorowe prawo pracy, w rozumieniu standardow
miedzynarodowych, nie istniato w Polsce przed 1989 r. Ta dziedzina zostata
stworzona od podstaw po zmianie ustroju politycznego i gospodarczego.

23 Szerzej na ten temat M.Pliszkiewicz Warunki tréjstronnego dialogu spotecznego, [w:] Perspektywy
prawa pracy Ksigga Jubileuszowa z okazji 50 rocznicy pracy naukowej profesora Michata
Sewerynskiego, £.6dz 2015.

24 W Szubert Zarys prawa pracy, PWN, Warszawa 1976, s. 46-48, T. Zielinski Prawo pracy. Zarys
systemu. Czes¢ I. Ogolna, PWN Warszawa-Krakow 1986, . 34-37. J. Rivero, J. Savatier, Droit du
travail, PUE, Paris 1991, s. 34-36, 30-42.
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W Polsce po 1989 roku stworzono demokratyczny ustrdj polityczny
i gospodarke rynkowa. Nalezy pamigta¢ o bardzo trudnych okolicznosciach
wprowadzania tych zmian (recesja gospodarcza, b. wysoka inflacja, bez-
robocie, dlug zagraniczny, duzy spadek realnej warto$ci wynagrodzen)®.
Premier T. Mazowiecki* w wystgpieniu w Paryzu na konferencji na temat:
Demokracja, kultura i rozw6j w Europie Centralnej, stwierdzit, iz w po-
czatkowym okresie po 1989 r. najcenniejszym dobrem byl czas, bo zgodnie
z Yacinska maksyma: bis dat qui cito dat trzeba bylo szybko dokonywa¢
bardzo wielu zmian. Czas na dokonanie tych reform byl krétki takze ze
wzgledu na ograniczony okres cierpliwosci i przyzwolenia spoteczenstwa
na ich dokonywanie”. Kazdy, kto uczestniczyl w 6wczesnych pracach le-
gislacyjnych moéglby podaé przyklady przepiséw, ktore od poczatku byly
nienalezycie zredagowane.

Jak powszechnie wiadomo zbiorowe stosunki pracy ksztaltowane sg
w praktyce, zgodnie z uktadem sit pomiedzy zwigzkami zawodowymi
i organizacjami pracodawcéw. Ze wzgledu na potrzebe dokonania
szybkiej legislacji zbiorowych stosunkéw pracy ,,ustawodawca byt
wiec zmuszony do znalezienia rozwigzan prawnych, ktére beda od-
powiadaly przysztemu ksztaltowi zbiorowych stosunkéw pracy”?.
Przyjecie, z konieczno$ci, rozwigzan prawnych antycypujacych przyszty
ksztalt zbiorowych stosunkéw pracy, w tym rozwigzan zapozyczo-
nych z zachodnich systeméw prawnych, prowadzito do okreslonych
konsekwencji i trzeba si¢ byto liczy¢ z koniecznoscig zmian przepi-
sow prawnych, tak aby rzeczywiscie odpowiadaly one istniejacym
stosunkom, a takze aby wyeliminowa¢, nieuchronne przeciez w takiej

25 M. Pliszkiewicz Vers de nouvelles relations professionneles En Europe de IEst, [w:] Les relations
sociales dans les pays de UEst, Ed. Institut National du Travail, de TEmploi et de la Formation
Professionnelles, Direction M.Pliszkiewicz, Paris 1994, s. 23 i nast.

26 T. Mazowiecki Le temps de produire la démocratie en Pologne, [w:] Démocratie, culture et développement
en Europe Centrale, Ed: Confrontations. Société, culture, foi, Paris 1992, s. 13-14.

27 Ibidems. 14.

28 M. Pliszkiewicz Zbiorowe stosunki pracy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej (analiza
poréwnawcza), [w:] Tréjstronnos¢ i zbiorowe stosunki pracy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej
(stan obecny i perspektywy), Red. E. Sobdtka, Biblioteka Dialogu Spolecznego MIPS, Warszawa
1994, s. 23-31.
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sytuacji, btedy®. Niejednokrotnie byly to decyzje ,,stworzenia regulacji
o charakterze pomostowym, na okres transformacji”.

Jak wida¢ juz w chwili tworzenia zbiorowego prawa pracy na poczatku
lat 90-tych wiedzieliémy, ze bedzie ono podlegato sukcesywnym zmianom.

Zdaniem Andrzeja Baczkowskiego, 6wczesnego Wiceministra a potem
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej Kodeks Pracy z 1974 r. regulujacy, poza
Dziatem XI, indywidualne stosunki pracy mogl, po przeprowadzonej w 1996
r. szerokiej nowelizacji, funkcjonowaé w nowych warunkach ustrojowych.

W okresie przed 1989 r. nie istniaty w Polsce zbiorowe stosunki pracy
w rozumieniu standardéw Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Pilnym
zadaniem bylo stworzenie nowej regulacji prawnej zbiorowych stosunkow
pracy, ktéra uwzglednialaby dokonywane zmiany i nasze zobowigzania
miedzynarodowe, zwlaszcza wobec Wspolnot Europejskich. 16 grudnia
1991 r. zostal podpisany Uklad Europejski ustanawiajacy stowarzyszenie
miedzy Rzeczpospolitg Polska z jednej strony a Wspdlnotami Europej-
skimi i ich panstwami cztonkowskimi z drugiej strony*'. Zgodnie z art. 68
tego Ukladu ,,Strony uznaja, Ze istotnym warunkiem wstepnym integracji
gospodarczej Polski ze Wspolnota jest zblizanie istniejacego i przysztego
ustawodawstwa Polski do ustawodawstwa istniejacego we Wspolnocie.
Polska podejmie wszelkie starania w celu zapewnienia zgodnosci jej przy-
szlego ustawodawstwa z ustawodawstwem Wspdlnoty”. Dlatego prace nad
przygotowaniem Projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy Minister A.
Baczkowski powierzyl wybitnemu znawcy prawa europejskiego i porow-
nawczego, Profesorowi Michatowi Sewerynskiemu.

W roku 1990 podjeto wiec prace nad przygotowaniem Projektu
Kodeksu zbiorowego prawa pracy. Warto podkresli¢ wzorcowy sposéb
prowadzenia prac nad tym Projektem. Zazwyczaj rola autora projektu

29 Ibidem.

30 A. Baczkowski Czego wymaga dialog spoleczny, Zycie Gospodarcze nr 40/1993, s. I, E. Sobétka
Rola Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych w rozwoju zbiorowych stosunkéw
pracy w Polsce [w:] Polskie prawo pracy i zbiorowe stosunki pracy w okresie transformacji, Red.
M.Sewerynski, Biblioteka Dialogu Spotecznego MIPS, Warszawa 1995, s. 81-82.

31 Uktad wszedt w zycie 1 lutego 1994 .
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aktu prawnego konczy sie z chwilg przekazania tego projektu wlasciwemu
ministrowi lub innemu organowi majacemu prawo inicjatywy ustawo-
dawczej. Nastepnie projekt podlega zmianom wynikajacym z dalszych
prac (uzgodnienia miedzyresortowe, opiniowanie zatozen i projektow
aktow prawnych przez partneréw spofecznych, dyskusje nad zgloszonymi
uwagami i poprawkami etc.). Czgsto sie zdarza, ze pierwotny, spojny
projekt, przygotowany wedlug okreslonych zalozen jest niekorzystnie
zmieniany. W przypadku omawianego Projektu Kodeksu zbiorowego
prawa pracy Autor Projektu caly czas uczestniczyl w pracach Komisji
do Spraw Reformy Prawa Pracy i Ubezpieczen. Ustosunkowywat si¢ do
zgloszonych przez czlonkéw Komisji uwag, zwracajac uwage na konse-
kwencje wprowadzenia proponowanych zmian dla jednosci i spéjnosci
Kodeksu. Na podstawie zgloszonych propozycji przedstawial, zazwyczaj
na nastepnym posiedzeniu, czg¢sto wariantowo nowa redakcje danego
przepisu. Ten tryb prac prowadzony byt az do ukonczenia Projektu.

W 1997 r. Projekt® zostat ukonczony, ale wskutek protestéw NSZZ
Solidarnos¢ i Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych
(OPZZ) nie zostal skierowany do dalszych prac legislacyjnych. Przy-
czyna tych protestéw byl Dzial pigty tego Projektu - ,,Prawa zalogi
zakladu pracy” i jego rozdziat 2 ,Rada zakladowa”. Regulowat on
obowigzujace w Swietle prawa europejskiego zagadnienia utworzenia
reprezentacji zalogi. Polskie zwigzki zawodowe uwazaly, ze jest to dla
nich konkurencja®.

W 2002 ponownie utworzono Komisj¢ Kodyfikacyjna Prawa Pracy*.
Prace nad Projektami dwdch kodekséw: Kodeksu pracy i Zbiorowego
kodeksu pracy zostaty zakoniczone w 2004. Nastepnie Komisja ustosun-
kowala si¢ do ustalen poczynionych w czasie dwoch spotkan z dwcze-
snym Premierem. Finalna wersja obydwoch Projektéw zostata zlozona

32 Tekst gotowego Projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy zostat opublikowany w materiatach
Ministerstwa Pracy i Spraw Socjalnych we wrzesniu 1997.

33 Obecnie sprawa reprezentacji zatogi jest regulowana Ustawg z dnia 7 kwietnia 2006 o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U.06.79.550).

34 Powotanej rozporzadzeniem Rady Ministrow z 20.08.2002 (Dz.U. 2002, nr 139, poz. 1167).

37



Zbiorowe prawo pracy w Polsce

Rzadowi w kwietniu 2007. Projekty te nie zostaly jednak skierowane do
prac legislacyjnych w Sejmie. Zostaly jednak opublikowane™.

Przedstawiciele nauki prawa pracy mogli wiec prowadzi¢ badania,
biorac pod uwage projekty: kodeksu zbiorowego prawa pracy z 1997 r.
oraz kodeks pracy i zbiorowy kodeks pracy z 2006 r. — z mysla o przyszlej
kodyfikacji. Uptyw czasu oraz zakres i znaczenie dokonanych zmian
powinny sklania¢ nauke prawa pracy do dokonania, stopniowo, oceny
obecnie obowigzujgcego prawa pracy. Bedzie ona przydatna w przysztych
pracach legislacyjnych. W nauce prawa pracy ostatnich latach poswiecono
wiele uwagi zasadniczym problemom prawa pracy. Dwa ostatnie Zjazdy
Katedr Prawa Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w 2013 r. w Poznaniu®*
iw 2015 r. w Lublinie” byty poswiecone problematyce aksjologii w prawie
pracy. Swiadczy to odczuwalnej potrzebie przedstawicieli nauki prawa
pracy prowadzenia dyskusji naukowej nad najwazniejszymi problemami
tej dziedziny prawa. Jest to dobry kierunek. Opracowania te na pewno
pomoga w przyszlosci w kodyfikacji polskiego prawa pracy.

7. Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy

Na podstawie rozporzadzenia Rady Ministrow z 9 sierpnia 2016**
zostala powofana Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy. Rozporzadzenie
okresla: przedmiot dzialania Komisji jej skfad, tryb postepowania, sposob
finansowania i obstugi Komisji. Komisja dziata przy Ministrze Rodziny,
Pracy i Spraw Socjalnych. Zadaniem Komisji jest opracowanie projektu
ustawy — Kodeks pracy wraz z uzasadnieniem oraz projektu ustawy —
Kodeks zbiorowego prawa pracy wraz z uzasadnieniem.

35 W 2008 r. na stronie internetowej MIPS a nastepnie a drukiem: Kodeks pracy. Zbiorowy kodeks
pracy, Wyd. Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Katowice 2010.

36 Patrz Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, Redakcja naukowa M. Skapski,
K. Slebzak, Wyd. Ars boni et aequi, Poznan 2014.

37 Temat Zjazdu: Rowno$é¢ i sprawiedliwo$¢ w zatrudnieniu.

38 Dz. U. 2016, poz. 1366.
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Czlonkowie Komisji Kodyfikacyjnej zostali powotani 15 wrzesnia 2016
przez Prezesa Rady Ministrow na okres 18 miesigcy co jest okresem bardzo
krotkim. Sktad Komisji zostal ustalony wedtug zasad odbiegajacych od
poprzednio obowigzujacych. Kandydatéw na cztonkéw Komisji zglosit
nie tylko minister wlasciwy do spraw pracy ale takze reprezentatywne na
poziomie kraju organizacje zwigzkéw zawodowych i organizacje praco-
dawcow. Wskazaly one po jednym kandydacie na cztonka Komisji. Mini-
ster wlasciwy do spraw pracy wskazal kandydatéw na czlonkéw Komisji
w liczbie réwnej liczbie kandydatéw wskazanych przez reprezentatywne
organizacje zwigzkowe i reprezentatywne organizacje pracodawcow.
A zatem w sktad Komisji wchodzi 14 os6b oraz jej przewodniczacy.

Nalezy mie¢ nadzieje, ze Komisja zdazy przygotowac obydwa Projekty
i ze zostang one skierowane do Sejmu
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POROZUMIENIA ZAWIERANE W RAMACH
SPOROW ZBIOROWYCH JAKO SZCZEGOLNY
RODZAJ POROZUMIEN NORMATYWNYCH

dr hab. Monika Gtadoch?

1. Porozumienia zbiorowe a uktady zbiorowe pracy

Problem porozumien zbiorowych nalezy do najbardziej istotnych
zagadnien prawa pracy w naszym kraju. Od kilkunastu lat obserwuje si¢
bowiem zjawisko wypierania ukltadéw zbiorowych pracy wilasnie przez
porozumienia zbiorowe i regulaminy. Przy czym, o ile regulaminy sg pre-
cyzyjnie uregulowane w przepisach prawa pracy, a takze wprost nazwane
(regulamin pracy, regulamin wynagradzania, regulamin zakltadowego
funduszu $wiadczen socjalnych), o tyle porozumieniom zbiorowym
w przepisach prawa pracy poswigcono niewiele miejsca, a w samym ko-
deksie pracy reguluje je zaledwie kilka przepiséw. Prowadzi do istotnych
probleméw praktycznych dotyczacych procedury ich zawierania, charakteru
prawnego oraz mozliwosci zmiany i wypowiadania, szczegélnie wtedy,
gdy strony nie przewidzialy takiego prawa wprost w tresci porozumienia.

Warto zwrdci¢ uwage, ze ustawodawca traktuje porozumienia zbio-
rowe pracy na réwni z uktadami zbiorowymi pracy, czemu dal wyraz
w przepisach Konstytucji i kodeksu pracy. Zgodnie art. 59 ust. 2 usta-
wy zasadniczej zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje
maja prawo do rokowan, w szczegélnosci w celu rozwigzywania sporéw
zbiorowych, oraz do zawierania ukltadéw zbiorowych pracy i innych

1 Autorka jest dr hab., radca prawnym, kierownikiem Katedry Prawa Pracy na Wydziale Prawa
i Administracji UKSW w Warszawie, wiceprzewodniczaca Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy.
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porozumien. Na podstawie art. 9 § 1 k.p. ilekro¢ w kodeksie pracy jest
mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to przepisy kodeksu pracy oraz
przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obo-
wiazki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia uktadow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminodw i statutéw okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy. Pomimo zatem szczegélnej i drobiazgowej procedury zawierania
ukladu, a takze obowiazku jego rejestracji nie posiada on wyzszej rangi
niz inne porozumienia zbiorowe. Latwo$¢ podpisywania porozumien,
szybkos¢ ich wejscia w zycie (bez obowiazku och rejestracji, z wyjatkiem
tzw. porozumien ,kryzysowych” - zawieszajacych) stanowi zachete do
ich zawierania przez partneréw spolfecznych.

Tak jak wczesniej zauwazono, stosowanie porozumien zbiorowych wy-
woluje wiele probleméw interpretacyjnych. Z uwagi na bliskos¢ porozumien
zbiorowych z uktadami zbiorowymi pracy, judykatura i doktryna dopuszcza
mozliwo$¢ stosowania do porozumien zbiorowych (w drodze analogii)
wybranych przepiséw rozdziatu XI kodeksu pracy dotyczacych uktadéw
zbiorowych pracy. Sad Najwyzszy godzi si¢ jednak na korzystanie jedynie
z wybranych regulacji, zawracajac uwage, Ze jednak porozumienia nie sa tym
samym, co uklady zbiorowe pracy’. W ocenie tegoz sadu, ,,porozumienie
zbiorowe, o ktérym mowa w art. 9 § 1 k.p. nie jest ukladem zbiorowym
pracy, bedacym swoistym Zrédlem prawa pracy o najszerszym zakresie
podmiotowym i przedmiotowym, stanowiagcym podstawowy instrument
autonomicznego ksztaltowania stosunkow pracy przez partneréw spotecz-
nych i stabilizujagcym warunki zatrudnienia. Inne porozumienia zbiorowe,
jak np. porozumienie dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw
w przypadku przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce (art. 26' usta-
wy z 1991 r. o zwigzkach zawodowych), czy tez porozumienie dotyczace

2 W tym miejscu warto zwrdci¢ uwage na poglad Z. Hajna, ktory wyraza opinie, Ze porozumienia
zbiorowe powinny by¢ one traktowane jak uklad zbiorowy pracy w $wietle przepiséw prawa
miedzynarodowego i unijnego. Por. Z. Hajn, Inne niz uktad zbiorowy pracy nazwane umowy nor-
matywne jako instrument zaktadowego dialogu spotecznego [w:] J. Stelina (red.), Zaktadowy dialog
spoteczny, Warszawa 2014, s. 199.
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zasad postgpowania w sprawach pracownikéw objetych planowanymi
zwolnieniami grupowymi (art. 3 ustawy z 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych
pracownikéw), odnoszg si¢ - w odrdéznieniu od ukladu - do szczegélnych
sytuacji zwigzanych z funkcjonowaniem przedsiebiorstwa (zaktadu pracy)
i sg instrumentem elastycznego reagowania na te sytuacje”™.

Judykatura zezwolila m.in. na odpowiednie stosowanie przepisow
dotyczacych wypowiedzenia uktadu zbiorowego pracy, argumentujac
to w nastepujacy sposob: ,,Skoro legalne jest wypowiadanie nazwanych
zrédel zakladowego prawa pracy, w tym ukladéw zbiorowych pracy
(art. 2417 k.p.), to zasada wolnosci kontraktowania nienazwanych zbio-
rowych porozumien prawa pracy nie wyklucza ich wypowiadania na
podstawie art. 365" § 1 k.c. w zwiagzku z art. 300 k.p., jezeli w sprawach
nieuzgodnionych w zbiorowym porozumieniu prawa pracy jego strony
przewidzialy odpowiednie stosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego,
lub wedlug argumentum a simile z art. 2417 k.p. z przyczyn obiektywnie
usprawiedliwionych w razie nieuzyskania konstruktywnego stanowiska
zwiazkow zawodowych w zakresie innych sposobow uzdrowienia sytuacji
finansowej dla zapobiezenia potencjalnej upadtosci pracodawcy i utrzy-
mania dotychczasowego stanu zatrudnienia™.

Sad Najwyzszy nie zawsze jest konsekwentny w ocenie, ktore prze-
pisy dotyczace ukladéw zbiorowych pracy mozna i nalezy stosowaé
do porozumien zbiorowych. W wyroku z 25 lutego 2009 r. wyrazit
poglad, ze wypowiedzenie porozumienia zbiorowego nie wymaga do-
konywania wypowiedzen zmieniajacych do uméw o prace, poniewaz
normy w nim zawarte nie uzupetnity stosunkéw pracy (II PK 184/08).
We wczesniejszym wyroku z 6 grudnia 2005 r. sad zajat wprost prze-
ciwne stanowisko, przyjmujac, ze wprowadzenie niekorzystnej dla
pracownikéw zmiany porozumienia zbiorowego bedacego zrodtem
prawa pracy (art. 9 k.p.) wymaga dokonania wypowiedzen zmieniajacych

3 Por. wyrok SN z 25.2.2009 r., II PK 184/08, LEX nr 736729.
4 Por. wyrok SN z 5.11.2015 r., III PK 26/15, LEX nr 1918825.
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—art. 42 wzw. z art. 241" § 2 k.p. Zmiana pogladéw judykatury oznacza
potrzebe ingerencji ustawodawcy, w przeciwnym razie bedziemy mieli do
czynienia z niepewnoscig stanu prawnego.

2. Charakter prawny porozumien zbiorowych

Wieksze watpliwosci budzi charakter prawny porozumien zbiorowych.
Warto przypomnie(, iz pierwotnie sagdy opowiadaly sie za przyznaniem
charakteru normatywnego wszelkim porozumieniom zbiorowym zawiera-
nym miedzy pracodawca a zwigzkami zawodowymi, o ile regulowaly one
prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Stanowisko to zostato wyrazone
w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 6 lutego 2006 ., ITI PK 114/05, w ktdrym
napisano, ze ,Porozumienie zbiorowe partneréw spotecznych okreslajace
prawa i obowigzki stron stosunku pracy, takze zawarte bez >>oparcia na
ustawie<<, jest Zrodtem prawa pracy (art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji w zwigz-
kuzart. 9§ 1k.p.)” W uzasadnieniu do podanego wyroku wyjasniono, iz
»zadna z konwencji MOP dotyczacych zwigzkéw zawodowych i zwigzkow
pracodawcow (nr 87 oraz nr 98, Dz. U. z 1958 r. Nr 29, poz. 125 i 126) nie
przewiduje ustawowego ograniczenia mozliwosci zawierania porozumien
zbiorowych przez partneréw spotecznych. Jezeli wiec ustrojodawca stwierdzit
wart. 59 ust. 2 Konstytucji prawo do zawierania porozumien zbiorowych, to
ustawodawca zwykly nie moze go ograniczy¢ przez wprowadzenie wymogu
oparcia porozumienia na ustawie. Mozliwos¢ ta nie wynika takze z art. 91
Konstytucji. Przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji nalezy stosowac bezposrednio,
gdyz Konstytucja nie stanowi inaczej (art. 8 ust. 2 Konstytucji)”

Poglad judykatury nie zyskat akceptacji wielu przedstawicieli doktryny
prawa pracy®. Na uwage zastuguje poglad L. Florka, ktory uwaza, ze nada-

5 III PK 95/05, OSNP 2006, Nr 19-20, poz. 303.

6 Por. takze glos¢ A. Tomanka, Orzecznictwo Sadéw Polskich 2007, nr 7-8, poz. 94, s. 586-589, oraz
argumentacje wyrazong przez J. Steline, Charakter prawny porozumienia o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia, PIP 2003, z. 9, s. 91 i n. i J. Wratnego, Regulacja prawna
swoistych zrédet prawa pracy. Uwagi de lege lata i de lege ferenda, PiZS 2002, nr 12, s. 4-5.
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wanie wszystkim porozumieniom charakteru normatywnego nie ma uza-
sadnienia spofecznego, chocby dlatego, ze w zaktadzie pracy zawierane sg
»bardzo zréznicowane porozumienia o réznym stopniu sformalizowania™’.
W konsekwencji krytyki wczesniejszego stanowiska takze Sad Najwyzszy
odszedt od pierwotnego pogladu, w wyroku z dnia 7 grudnia 2012 r., II PK
128/12 ttumaczac, ze ,,przepis art. 59 ust. 2 Konstytucji nie moze stanowic¢
ustawowego oparcia dla porozumien zbiorowych zawierajacych przepisy
prawa pracy, bowiem intencja ustrojodawcy bylo stworzenie zamknietego
systemu zrédet prawa i ograniczenie ich katalogu do aktéw wymienionych
w art. 87 Konstytucji RP. Ma on charakter ogdlny, poza tym zostal zamiesz-
czony jako przepis gwarantujacy jedno z praw politycznych w rozdziale II
Konstytucji RP zatytulowanym ,Wolnosci, prawa i obowiazki czlowieka
i obywatela’, a nie w rozdziale III - ,,Zrédta prawa” Ratio legis tego prze-
pisu stanowi udzielenie gwarancji partnerom socjalnym dla ich prawa do
zawierania dowolnych porozumien zbiorowych; celem tej regulacji nie jest
natomiast uzupelnienie (poszerzenie) konstytucyjnego systemu zrédet prawa”

Obecnie zatem, zgodnie z pogladem doktryny i judykatury, poro-
zumienie normatywne musi spelnia¢ dwa warunki: po pierwsze, mie¢
oparcie w ustawie, po wtore - regulowac prawa i obowigzki stron stosunku
pracy. Zdaniem Sadu Najwyzszego ,,0 mozliwosci uznania okreslonego
porozumienia lub innego aktu za akt zawierajacy przepisy prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., decyduje to, czy spelnia on kryteria wskazane
w tym przepisie, tj. czy jest oparty na ustawie i okresla prawa i obowigzki
stron stosunku pracy. Od dokonania tej oceny zalezy ustalenie, czy dany
akt, z ktorego strona postepowania wywodzi roszczenia ma charakter
normatywny (zawiera przepisy prawa pracy stanowigce prawo material-
ne), czy tez jedynie obligacyjny (ustala tylko wzajemne obowiazki jego
stron), a w zwigzku z tym, czy opiera ona swoje roszczenia na przepisach
prawa materialnego™®.

7 L. Florek, Charakter prawny porozumien zbiorowych [w:] Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania.
Ksiega jubileuszowa profesora Jerzego Wratnego, red. naukowa G. Uscinska, Warszawa 20913, s. 112.
8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 maja 2009 r., I PK 6/09.
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3. Porozumienia zawierane w ramach sporow
zbiorowych

Podstawe ustawowg zawierania porozumien zbiorowych stanowig dwa
przepisy. Na podstawie art. 9 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych’ rokowania konczg si¢ podpisaniem przez strony poro-
zumienia, a w razie nieosiggniecia porozumienia — sporzadzeniem protokotu
rozbieznosci ze wskazaniem stanowisk stron. Zgodnie z art. 14 tejze ustawy
postepowanie mediacyjne konczy si¢ podpisaniem przez strony porozumienia,
aw razie nieosiagniecia porozumienia — sporzadzeniem protokotu rozbieznosci
ze wskazaniem stanowisk stron. Czynnosci tych dokonuje si¢ przy udziale
mediatora. Paradoksalnie zatem, ustawa wprost nie reguluje procedury za-
wierania porozumienia na dalszym etapie sporu zbiorowego, czyli strajku.

W przypadku porozumien postrajkowych mamy do czynienia z problemem
polegajacym na ustaleniu, czy istnieje podstawa prawna ich zawierania, ktéra
przesadzi o ich prawnym charakterze. Przy okazji pojawia si¢ jeszcze jedna
watpliwos¢ - czy mozliwe jest zawieranie porozumienia zbiorowego przez
partneréw spolecznych po ogloszeniu strajku, skoro ustawa nie odnosi si¢
do tej sytuacji. Odpowiedz na to pytanie jest duzo prostsza, poniewaz kon-
stytucyjne prawo do rokowan ma charakter otwarty i partnerzy spoleczni
moga zawiera¢ porozumienia w kazdej sytuacji prawnej w celu uregulowania
praw i obowigzkéw stron stosunku pracy, jesli uznaja to za stosowne. Taki
cel porozumien zbiorowych wynika réwniez z konwencji Miedzynarodowej
Organizacji Pracy nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania
si¢ i rokowan zbiorowych, ktéra w art. 4 stanowi, iz w razie potrzeby nalezy
zastosowa¢ $rodki odpowiadajace warunkom krajowym, w celu zachecania
i popierania jak najszerszego rozwoju i wykorzystywania procedury dobrowol-
nych rokowan dla zawierania uktadéw zbiorowych pomiedzy pracodawcami
i organizacjami pracodawcéw z jednej strony a organizacjami pracownikow
z drugiej, w celu uregulowania w ten sposéb warunkéw pracy.

9 Tj. Dz. U.z 2015 r. poz. 295, 1240.
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Odnosnie do podstawy ustawowej zawierania porozumien zbiorowych
powstaje pytanie, jaki rodzaj upowaznienia moze mie¢ zastosowanie — czy
konkretne i szczegolowe, czy takze ogélne? Problem ten rozstrzygnat
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 lipca 2014 r., I PK 312/13, wyrazajac
nastepujacy poglad: ,,Porozumienia zbiorowe mogg zosta¢ zawarte na
kazdym etapie trwania sporu, réwniez w czasie lub na zakonczenie straj-
ku badz akcji protestacyjnej, i stosownie do okolicznosci zaistniatych
w konkretnym sporze beda one mialy przymiot porozumienia koncylia-
cyjnego w rozumieniu art. 9 ustawy z 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych, jesli do ich zawarcia doszlo w toku bezposrednich rokowan
stron, albo porozumienia mediacyjnego z art. 14 tej ustawy, gdy zawarte
zostaly z udzialem mediatora. W obu przypadkach porozumienia te maja
oparcie w ustawie w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. (...). Rowniez judykatura
przypisuje porozumieniom postrajkowym normatywnych charakter (por.
wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 19 marca 2008 r., I PK 235/07, OSNP
2009 nr 15-146, poz. 190 i z dnia 2 kwietnia 2008 r., Il PK 261/07, OSNP
2009 nr 15 - 16, poz. 200)”. W $wietle wyzej zaprezentowanego stanowiska
nie ulega watpliwosci, ze judykatura przyjmuje za wystarczajace ogdlne
umocowanie ustawowe, przesadzajac jednoczesnie o normatywnym cha-
rakterze tych porozumien. Koniecznym jest jednak, aby porozumienie
zostalo zawarte w ramach ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
w innym wypadku nie bedzie ono korzysta¢ z waloru zrodta prawa. Jezeli
zatem spoér zbiorowy nie odpowiada definicji ustawowej (np. zadania
sporu nie mieszczg si¢ w zakresie wyznaczonym art. 1 ustawy), wowczas
nie stosuje si¢ do niego przepiséw ustawy.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze porozumienia postrajkowe na ogoét reguluja
kwestie wynagrodzen i innych §wiadczen na rzecz pracownikéw. Z danych
Panstwowej Inspekcji Pracy wynika, ze wlasnie tego rodzaju postulaty
stanowig az 60% procent wszystkich zadan zglaszanych podczas sporéw
zbiorowych'’. Dochodzi zatem do zawarcia porozumienia zbiorowego,

10 W latach 2012-2014 Organizacje zwigzkowe wystapity do pracodawcéw tacznie z 520 Zadaniami,
ktore dotyczyly najczedciej warunkow placy (318) oraz warunkéw pracy (83).
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ktore swoimi cechami odpowiada ukladowi zbiorowemu pracy, z ta
réznicy, ze nie podlega rejestracji w okregowym inspektoracie pracy. Co
wazne, strona podmiotowa takiego porozumienia moze by¢ jednak jest
zasadniczo odmienna, poniewaz art. 3 ustawy o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych umozliwia jego wszczecie i prowadzenie kazdej zakladowej
organizacji zwigzkowej, o ile posiada ona ogélne kompetencje w zakre-
sie prawa pracy. Wystarczy zatem, aby zgodnie z art. 25' ust. 1 ustawy
z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych'' zrzeszala co najmniej
10 cztonkdéw. U tego samego pracodawcy moga zatem réwnolegle istnie¢
uklad zbiorowy pracy i porozumienie zbiorowe, ktére bedzie przyznawac
dalej idace uprawnienia niz uktad zbiorowy pracy, zawarty z organizacjami
reprezentatywnymi. Opisana sytuacja ukazuje niespdjnos¢ systemowa
zbiorowego prawa pracy, ktora zwigksza grozbe populizmu niewiele do-
tad znaczacych organizacji zwigzkowych, ktére celowo nie biorg udziatu
w rokowaniach ukfadowych, aby wszczynajac spér zbiorowy z nowymi
zadaniami ptacowymi zyska¢ w oczach zatogi.

4. WhniosKki

Ograniczenie normatywnego charakteru porozumien zbiorowych wylacz-
nie do nazwanych porozumien stanowi gwarancje fadu prawnego i pewnosci
obrotu prawnego. Ponadto rozszerzenie mocy ustawowej na wszystkie po-
rozumienia zawierane przez partnerdw spolecznych zaprzeczaloby sensowi
odrebnej regulacji dotyczacej ukladéw zbiorowych pracy. Konsekwencja
przyjecia waskiej koncepcji oparcia na ustawie jest jednak ograniczenie
ochrony pracownikéw'?, poniewaz ich prawa zapisane w porozumieniu
maja jedynie walor obligacyjny, sa wylacznie umowa na rzecz osoby trzecie;.

11 Tj. Dz. U.z 2015 r. poz. 1881.

12 Por. J. Stelina, Nienormatywne porozumienia zbiorowe w prawie pracy [w:] Prawo pracy miedzy
gospodarkg a ochrong pracy. Ksigga jubileuszowa profesora Ludwika Florka, red. nauk. M. Latos-
Mitkowska, L. Pisarczyk, Warszawa 2016, s. 512.
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W przypadku porozumien zbiorowych zawieranych w ramach sporu
zbiorowego pojawia si¢ powazniejszy problem. Przede wszystkim nieuza-
sadnione jest nazywanie porozumieniem zbiorowym aktu spelniajacego
wszystkie istotne cechy ukladu zbiorowego pracy, réznigcego sie wylacznie
brakiem obowiazku rejestracji. Regulacja umozliwiajaca prowadzenie
sporu zbiorowego przez kazda, nawet niereprezentatywna organizacje
zwigzkowq jest sprzeczna z zasada pokoju spotecznego w stosunkach pracy.
Stanowi ona zagrozenie dla uzasadnionych intereséw pracodawcy, a takze
pozostatych organizacji zwigzkowych kierujacych si¢ zasadg odpowie-
dzialnosci w stosunkach pracy. Przynajmniej wigc w tym podstawowym
zakresie obowiazujace ustawodawstwo wymaga zmiany. Nalezy ponadto
przemyslec sens utrzymywania w ustawie prawa zawierania porozumien,
skoro w istocie sg one ukladami zbiorowymi pracy.
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PRACODAWCA W ZBIOROWYM PRAWIE
PRACY. OPRACOWANIE.

Marcin Szymanek?

Ponizszy tekst jest fragmentem projektu pracy doktorskiej p. Marcina
Szymanka (tworca) i Jemu przystuguje pelnia praw autorskich. Wykorzy-
stanie tych tresci w jakikolwiek sposob, w tym w szczegdlnosci powielenie
ich w jakimkolwiek fragmencie i bez wzgledu na cel, dopuszczalne jest
wylacznie pod warunkiem opatrzenia tego fragmentu zastrzezeniem
o tresci takiej jak niniejsze.

1. Wstep

Relacje pomigedzy réznymi podmiotami pracodawczymi a przedsta-
wicielstwami pracowniczymi znajdujg ztozony wyraz: sa to najczesciej
rokowania/uzgodnienia, oraz pozyskiwanie informacji i konsultacje.
Dwutorowy podziatl relacji jest dokonany na podstawie oceny jakosci
i prawidlowosci przebiegdw tych proceséw.

Czg$¢ z tych relacji - informowanie i prowadzenie konsultacji przebiega
prawidiowo. Czgs¢ jednak relacji, w szczegolnosci pomiedzy pracodawcami
w rozumieniu art. 3 k.p. a organizacjami zwigzkowymi w postaci rokowan/
uzgodnien nie przebiega prawidlowo, a wielu przypadkach przeradza si¢
w gre pozordw ze skutkiem negatywnym dla reprezentacji pracownicze;.
Przyczyna takiego stanu rzeczy jest postuzenie si¢ definicja pracodawcy

1 Autor jest doktorantem w Panstwowej Akademii Nauk, doradcg prawnym zwigzkow zawodowych.
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z artykulu 3 k.p., skutkujace wyznaczeniem jako strony podmiotow, ktore
nie maja odpowiednich uprawnien.

Postulaty stawiane niniejszym opracowaniem to przede wszystkim
przedefiniowanie pojecia ,,pracodawcy” na potrzeby niektorych relacji
z przedstawicielstwami pracowniczymi — a w tym przypadku zwigzkami
zawodowymi, lub stworzenie nowej, jednej definicji pracodawcy dla calego
zbiorowego prawa pracy.

Motywem przewodnim tego opracowania jest przywolany juz we
wstepie art. 20 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, tworzacy w Polsce
model spofecznej gospodarki rynkowej. W modelu tym solidarnos¢, dialog
spoleczny i wspolpraca s3 mechanizmami majacymi gwarantowaé rozwoj
gospodarczy, za pomocg ktérych prowadzace dzialalnos¢ gospodarcza
podmioty, oraz osoby uczestniczace w tej dzialalnosci jako pracownicy
niwelujg konflikt, ktéry moze wynikac z ich rozbieznych intereséw?. Ar-
tykut ten wskazuje jednoznacznie na doniosto$¢ znaczenia prawidlowego
zdefiniowania podmiotéw wystepujacych w tych relacjach.

W pierwszej kolejnosci nalezy okresli¢ model, jaki bedzie tu rozpatry-
wany oraz jego elementy. Pominiemy model najprostszy, sktadajacy sie
z pojedynczego podmiotu zatrudniajacego pracownikéw (pracodawcy
w rozumieniu art. 3 [1]), oraz podmiotéw reprezentujacych ich interesy.
Graficzne wyobrazenie tego modelu bedzie wygladato nastepujaco:

Pracoda.wcg Przedstawicielstwa
W rozumieniu o
racownikow
art. 3 k.p P

2 Por. W Sanetra [w] W. Sanetra [red] i inni, Prawo pracy - z aktualnych zagadnien, Temida 2,
Bialystok 1999, str. 10; L. Florek [w] G. Gozdziewicz [red] i inni, Aktualne problemy zbiorowego
prawa pracy w Polsce i w Niemczech, TNOIK, Torun 2012, str. 36.
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Pod rozwage w tym i kolejnych Rozdzialach poddane zostang trzy

bardziej ztozone modele.

MODEL A

podmit?t procodawca Przedstawicielstwa
zarzadzajacy pracownikow
grupa i

procodawca

gdzie poprzez pracodawce rozumie si¢ jednostke organizacyjng zatrud-

niajacg pracownikéw, natomiast podmiot zarzadzajacy grupa takiego

statusu nie posiada przynajmniej do czgsci pracownikéw zatrudnionych

w grupie. Ponadto podmioty zarzadzajace grupa i pracodawcy stanowa

powigzang kapitalowo lub osobowo:

grupe przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym, ktorych zarzad
centralny ma siedzibe w Polsce, lub

grupe przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym, ktérych zarzad
centralny nie ma siedziby w panstwie cztonkowskim, jezeli zarzad
ten wyznaczyl swojego przedstawiciela z siedziba w Polsce, lub
grupe przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym, ktorych zarzad
centralny nie ma siedziby w panstwie cztonkowskim i nie wyznaczyt
przedstawiciela w panstwie cztonkowskim, jezeli w Polsce znajduje
sie zaklad pracy wchodzacy w sklad takiego przedsiebiorstwa lub
przedsiebiorstwo wchodzace w sklad takiej grupy, w ktérych zatrud-
nia si¢ najwigksza liczbe pracownikéw zatrudnionych w panstwach
cztonkowskich w danym przedsiebiorstwie lub grupie przedsigbiorstw
w rozumieniu ustawy o z dnia 5 kwietnia 2002 o europejskich
radach zakladowych.
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MODEL B
podmiqt procodawca Przedstawicielstwa
zarzadzajacy pracownikow
grupa ‘
procodawca

gdzie poprzez pracodawce rozumie si¢ jednostke organizacyjng zatrudnia-
jaca pracownikow natomiast podmiot zarzadzajacy grupa takiego statusu
nie posiada przynajmniej do czesci pracownikow zatrudnionych w grupie.
Jednoczesnie podmioty i pracodawcy wchodza w sklad spotki europejskiej
lub europejskiego zgrupowania intereséw gospodarczych w rozumieniu
ustawy z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu interesow
gospodarczych i spolce europejskie;j.

MODEL C
podmiqt procodawca Przedstawicielstwa
zarzadzajacy pracownikow
grupa :
procodawca

gdzie poprzez pracodawce rozumie si¢ jednostke organizacyjng zatrudniaja-
cg pracownikow w rozumieniu art. 3 k.p., natomiast podmiot zarzadzajacy
grupa takiego statusu nie posiada przynajmniej do czgsci pracownikow
zatrudnionych w grupie. Jednocze$nie podmioty i pracodawcy wchodza
w sklad grupy przedsiebiorstw nie bedacych podmiotami zdefiniowa-
nymi w MODELU A i B, pozostajg jednak powiazani ze sobg kapitatowo
lub osobowo - holding przedsiebiorstw.

Biorac pod uwage liczebno$¢ spdtek europejskich, zgrupowan inte-
reséw gospodarczych, przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym oraz
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holdingéw przedsiebiorstw nalezy stwierdzi¢, ze te ostanie w Polsce sa
w zdecydowanej wiekszosci.

Na podstawie trzech wymienionych modeli, zostang przedstawione
relacje ze strong spoleczng (przedstawicielstwami pracownikéw), a takze
zostanie dokonana ocena prawidtowosci tych relacji pod katem celéw jakie
powinno realizowa¢ prawo zbiorowych stosunkéw pracy.

W tym opracowaniu skupie sie¢ na omdéwieniu MODELU C. Wyprze-
dzajac niejako tok opracowania nalezy stwierdzi¢, ze w modelu tym (naj-
liczniej wystepujacym) relacja pomiedzy partnerami spotecznymi de lege
lata moze napotyka¢ na liczne przeszkody ze wzgledu na nieprawidlowe
okreslenie pojecia pracodawcy na gruncie zbiorowych stosunkéw pracy.

Powstajg zatem nastepujace pytania:

1. Czy pojecie pracodawcy z art. 3 kodeksu pracy nadaje si¢ do za-
stosowania na gruncie zbiorowego prawa pracy?

2. Czy, podobnie jak w przypadku kodeksu pracy regulujacego indywi-
dualne prawo pracy, nalezy skodyfikowa¢ w jednym akcie zbiorowe
prawo pracy wprowadzajac do niego odpowiadajaca relacjom tej
galezi prawa definicje pracodawcy?

3. Czydelege lata istnieje juz pojecie pracodawcy (okreslone lub nie
okreslone wprost), ktérego zastosowanie (takze analogiczne) na
gruncie zbiorowego prawa pracy nie powodowaloby wskazanych
powyzej probleméw na gruncie zbiorowych stosunkéw pracy?

4. Czy celowym byloby wprowadzenie, obok pojecia pracodawcy in-
nego pojecia ,pasujacego” do systemu wielopoziomowych rokowan
np. pojecie ,,przedsiebiorcy sprawujacego kontrole”?

Zadaniem tego opracowania jest odpowiedz na te pytania. Zanim
jednak do tego dojdzie nalezy uzmystowi¢ sobie wage problemu- t;.
znaczenie poprawnego zdefiniowana pracodawcy na gruncie zbiorowych
stosunkow pracy.
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2. Przeglad dotychczasowego ustawodawstwa
w zakresie definiowania pojecia pracodawcy

Wstep

W ustawodawstwie polskim nie funkcjonuje jedno, powszechne dla
wszystkich aktéw prawnych pojecie pracodawcy. Konkretng definicje
pracodawcy wprowadza Kodeks pracy w art. 3. Ma ona bardzo szczegdlne
miejsce w systemie — zamieszczona zostala w najbardziej ogdlnej czesci
kodeksu pracy, czyli ustawy z zalozenia podstawowej, dla tej dziedziny
(galezi) prawa. Potwierdzeniem tego jest fakt istnienia szeregu ustaw od-
sylajacych do definicji z art. 3 k.p., a takze fakt formutowania identycznej
czy bardzo podobnej definicji w innych ustawach. Z drugiej strony spotkac
mozna akty prawne zawierajace wlasng definicje¢ pracodawcy, sformuto-
wang wylacznie na potrzeby danego aktu. Pozwala to na postawienie tezy,
ze jezeli jaki$ inny akt prawny postuguje si¢ pojeciem pracodawcy nie
definiujac go, to nalezy odwota¢ si¢ do tej wlasnie definicji’ (koronnym
przykladem jest art. 460 § 1 k.p.c.).

Jednakze z drugiej strony nalezy zauwazy¢, ze sam kodeks normuje do$¢
waska materie — w praktyce obejmuje on materi¢ indywidualnego prawa
pracy, ,przy okazji” jedynie zawierajac regulacje dotyczace zbiorowego
prawa pracy. Stad w praktyce stosowanie kodeksowej definicji do innych
ustaw faczy sie z ryzykiem jej nieprzystawalnosci do tam zawartych re-
gulacji szczegotowych. Jak zostanie dalej oméwione, dotyczy to przede
wszystkim prawa zbiorowych stosunkow pracy, gdzie nie istnieje jedna
definicja pracodawcy.

Tematem opracowania jest oczywiscie instytucja pracodawcy w prawie
zbiorowych stosunkéw pracy (ktére zapewne wypada uznac za czesé
zbiorowego prawa pracy). Poniewaz jednak z jednej strony precyzyjne

3 Z.Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy — czes¢ I, PiZS 5/1997, str. 26.
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wyznaczenie granic miedzy indywidualnym a zbiorowym prawem pracy
nie jest mozliwe (stad przyjete w niniejszej pracy wyrdznienie prawa
zbiorowych stosunkoéw pracy), a z drugiej akty zbiorowego prawa pracy
korzystaja z definicji z art. 3 k.p., to konieczne jest réwniez omdwienie
tego przepisu. Ponadto, co ujawni si¢ z calg wyrazistoscig na koncu ni-
niejszych rozwazan, problemy zwigzane z takim a nie innym ksztaltem
definicji pracodawcy w zbiorowym i indywidualnym prawem pracy moga
by¢ dwoma aspektami tego samego zjawiska.

Kodeks Pracy

Wedlug kodeksu pracy - art. 3. w brzmieniu nadanym nowelizacja
21996 r.* - , pracodawcy jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posia-
data osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one
pracownikow”. Przed ww. nowelizacjg przepis ten stanowil, ze ,,Zakladem
pracy jest jednostka organizacyjna zatrudniajaca pracownikéw, chocby
nie posiadata osobowosci prawnej. W szczegdlnosci zakladem pracy jest
przedsiebiorstwo panstwowe, urzad lub inna panstwowa jednostka organi-
zacyjna, spoldzielnia, organizacja spoteczna.” Jego uzupelnieniem byt art.
299 k.p. przewidujacy odpowiednie stosowanie przepiséw o pracodawcy
do o0s6b fizycznych®.

W oparciu o pierwotne brzmienie art. 3 k.p. wyksztalcila sie - w sferze
dominujacej wowczas wlasnosci panistwowej® — w latach 70-tych XX wieku
koncepcja ,,wewnetrznego zaktadu pracy i podzielonej podmiotowosci™.
Przyjeto ja w orzecznictwie, gdzie ,,prezentowany byt poglad, ze jednostki
organizacyjne wchodzgce w sktad osoby prawnej mogly by¢ osobnymi za-
ktadami pracy (pracodawcami wewnetrznymi), jezeli dla kierownikéw tych

4 Ustawa z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz. U.
nr 24, poz. 110.

5 Z.Hajn, Pojecie... czes¢ I, str. 19.

6 Z.Hajn, Pojecie... czes¢ I, str. 21.

7 P. Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w Swietle art. 3 k.p., Monitor Prawa Pracy 3/2007,
str. 121, oraz M. Gersdorf, Jeszcze w sprawie sporu o pojecie pracodawcy, PiZS 2/1997, str. 35. Oboje
W przypisuja autorstwo tej koncepcji J. Jorczykowi.
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jednostek przewidziano uprawnienia do nawigzywania, zmiany i rozwigzania
stosunku pracy’, przy czym rozwigzanie to uzasadniane bylo ,,przede wszystkim
specjalnym ujeciem w prawie cywilnym kwestii osobowosci prawnej jednostek
gospodarki uspotecznionej i Skarbu Paristwa (art. 33 k.c. przed zmiang od dnia 1
pazdziernika 1990 ., Dz. U. z 1990 . Nr 55, poz. 321)”®. Dodatkowo podstawa
dla tej koncepcji byt art. 24 k.p. ,,uznajgcy wyraznie mozliwos¢ posiadania
zdolnosci zatrudniania przez zaktad przedsigbiorstwa wielozaktadowego™.
Koncepcja ta przetrwala jednak reforme prawa cywilnego w 1990 r., jako ze
najdobitniejszym chyba jej wyrazem jest wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6
listopada 1991 r."° stwierdzajacy, ze ,,Skoro w mysl art. 3 k.p. zakladem pracy
moze by¢ jednostka organizacyjna nie posiadajgca osobowosci prawnej, to tym
bardziej jest nim osoba prawna. Kazda osoba prawna jest zakladem pracy
w rozumieniu art. 3 k.p. dla zatrudnionych przez nig pracownikéw, chyba ze
dla niektorych z nich za zaktad pracy nalezy uznac jednostke organizacyjng
stanowigcqg jakgs jej czes¢ sktadowq”.

Definicja pracodawcy z Kodeksu pracy oraz wigkszo$¢ definicji przyje-
tych przez ustawodawce polskiego w innych ustawach, zgodnie z glosami
orzecznictwa i pismiennictwa prawniczego, opiera sie na konstrukcji tzw.
modelu zarzadczego charakteryzujacego si¢ tym, ze ,,0 statusie pracodawcy
decyduje kryterium posiadania uprawnieni do zarzgdzania dang jednostkg
organizacyjng w sferze przedmiotowo-podmiotowej. Chodzi tutaj o swo-
isty rodzaj >>wladztwa<< odnoszqgcego si¢ do sktadnikéw majgtkowych
przedsigbiorstwa lub jego zorganizowanej czesci i wynikajgce z tego faktu
kompetencje o charakterze kierowniczym w stosunku do zatrudnionych
w nim pracownikow” .

8 Zob. wyr. SN z 20 wrzesnia 2005 r., IT PK 413/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 211, LEX nr 188102
i powotane tam orzecznictwo.

9 Z.Hajn, Pojecie..., str. 20; podobnie L. Kaczyniski, W sprawie jednostki organizacyjnej jako pracodawcy,
PiZS 5/1998, str. 37.

10 Wyr. SN z 6 listopada 1991 r., I PRN 47/91, OSP 1992/7/151, LEX nr 13629.

11 P. Waz..., Koncepcja, str. 120. Zob. réwniez Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu
pracy - czes¢ 11, PiZS 6/1997, str. 30-31. Podobnie Z. Géral, Prawo pracy w samorzadzie terytorial-
nym, Diffin, Warszawa 1999, str. 48. Podobnie L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Wolters Kluwer,
Warszawa 2008, str. 38.
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Po nowelizacji z 1996 r., polegajacej m.in. na zmianie art. 3 oraz uchyleniu
art. 24iart. 299 k.p., pojawily si¢ w doktrynie nieliczne glosy kwestionujace
aktualnos¢ koncepcji zarzadczej pracodawcy na gruncie nowego brzmie-
nia art. 3 k.p., ale zdecydowana wigkszo$¢ autoréw opowiedziala sie za ta
konstrukeja'?. Nie jest ona jednak wolna od kontrowersji'? czy wyjatkow.

Koncepcja zarzadcza jest do dzisiaj stosowana w odniesieniu do bu-
dzetowych (panstwowych i samorzadowych) jednostek organizacyjnych'.
Natomiast w odniesieniu do innych podmiotéw o ztozonej strukturze
ulegta one pewnej ewolucji. Mianowicie za cytowanym juz wyrokiem Sadu
Najwyzszego z dnia 6 listopada 1991 r. uznaje si¢, ze pracodawcg moze by¢
jednostka organizacyjna wyodrebniona w strukturze osoby prawnej, ale
jednoczesnie pracodawcy dla wszystkich pracownikéw takich jednostek
jest osoba prawna jako taka, jako Ze to ona (a nie jej wyodrebniona czes¢)
ponosi odpowiedzialno$¢ swoim majatkiem za wykonanie zobowigzan
pracodawcy, i tylko wzgledem niej moze by¢ skierowana ewentualna
egzekucja". Podobnie w odniesieniu do 0séb fizycznych orzecznictwo
generalnie uznaje za pracodawce taka osobe, ale dopuszcza mozliwos¢
uznania prowadzonego przez takg osobe zakladu za odrebnego pracodawce
w rozumieniu art. 3 k.p*e.

Doktrynalna krytyka koncepcji zarzadczej wskazuje, ze jej skutkiem
jest oddzielenie podmiotowosci w sferze prawa pracy od podmiotowosci
cywilnoprawnej. W efekcie za strone stosunku pracy (pracodawce) uzna-
wany jest byt pozbawiony podmiotowosci prawnej, a zatem niezdolny
do zaciagania zobowiazan i nabywania praw. Pod znakiem zapytania
stoi zatem zdolnos¢ takiego bytu do wykonania podstawowego zobo-

12 Z.Hajn, Pojecie... czgs¢ I, str. 21; L. Kaczynski, W sprawie..., str. 37.

13 Z. Hajn, Pojecie ... czes¢ II, str. 30-34; krytyke ta wyraznie podziela L. Kaczynski, W sprawie...,
str. 37; P. Waz, Koncepcja...; M. Sewerynski [w] M. Matey-Tyrowicz [red.], T. Zielinski [red.],
iinni, Prawo pracy RP w obliczu przemian, C.H.Beck, Warszawa 2006, str. 402-3.

14 Zob. wyr. SN z 20 wrzesnia 2005 r., IT PK 413/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 211, LEX nr 188102
i powotane tam orzecznictwo. Podobnie Z. Géral, Prawo pracy..., str. 48-57.

15 Z. Hajn, Pojecie... czes¢ I, str. 21-22; wyr. SN z 20 wrzesnia 2005 r., IT PK 413/04, OSNP 2006,
nr 13-14, poz. 211, LEX nr 188102.

16 Z. Hajn, Pojecie... czgs¢ I, str. 22 i powolane tam liczne orzecznictwo, w szczegdlnosci uch. SN
z 18 lutego 1994 1., I PZP 62/93, OSNC 1994 nr 9 poz. 171, LEX nr 13342.
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wigzania pracodawcy jakim jest — stosownie do art. 22 § 1 k.p. - wyplata
wynagrodzenia, czy jego zdolnos$¢ do ponoszenia odpowiedzialnosci za
szkode wyrzadzong przez pracownika na podstawie art. 120 k.p."” Ponadto
w doktrynie zauwazono, ze skutkiem utrzymywania koncepcji zarzadczej
przy obecnym brzmieniu art. 3 k.p. jest nadawanie odmiennego znaczenia
pojeciu ,jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej”
w sferze prawa pracy i prawa cywilnego'®. Wydaje sig, ze po wprowadze-
niu do kodeksu cywilnego art. 33[1] k.c. krytyka ta ulegta wzmocnieniu.

Alternatywa dla modelu zarzadczego jest tzw. model wtascicielski, znany
w Polsce przed wejsciem w zycie obowiazujacego kodeksu pracy, a takze
stosowany w wiekszosci krajow Unii Europejskiej. Zgodnie z tg konstrukcja
»dla uznania danego podmiotu jako zdolnego do bycia pracodawcg niezbedne
jest posiadanie przez niego tytutu prawnego do przedsigbiorstwa (zaktadu
pracy) lub jego zorganizowanej czesci. Istota pojecia pracodawcy w modelu
wlascicielskim wychodzi poza sfere kompetencji ograniczajgcych sig jedynie
do organizowania pracy i zarzgdzania zaktadem pracy, co stanowi cechg
charakterystyczng modelu zarzgdczego™.

Z drugiej strony nie sposdb odmoéwi¢ obowigzujacej koncepcji pewnych
waloréw praktycznych. Dzigki niej pracownik swoje sprawy pracownicze
»zalatwia” najczesciej na miejscu, w oddziale w ktérym jest zatrudniony.
Nie musi zwracac¢ si¢ do — niekiedy odlegtej — centrali, ani kontaktowac
sie z (by¢ moze) trudno dostgpnymi cztonkami wladz danego podmiotu.
W efekcie mozna uznad, ze definicja ta jest jednak dopasowana w sposob
wystarczajacy do indywidualnego prawa pracy. Potwierdza to geneza oraz
poprzednie brzmienie tego przepisu. Definicja ta wprost odnosi si¢ do
pracownika oraz wskazuje na indywidualng relacje faczaca go z praco-
dawcg, jaka jest zatrudnienie.

17 Z. Hajn, Pojecie... czes¢ II, str. 31-32; L. Kaczynski, W sprawie..., str. 38; P. Waz, Koncepcja...,
str. 123-4; Podobnie, cho¢ z zupelnie innej perspektywy, L. Pisarczyk, Ryzyko..., str. 38-39.

18 L. Kaczynski, W sprawie... str. 38-39. Podobnie Z. Géral, Prawo pracy..., str. 50-51.

19 P. Waz, Koncepcja..., str. 120. Podobnie Z. Hajn, Pojecie... czgs¢ II, str. 30. Podobnie Z. Géral, Prawo
pracy... str. 48. Podobnie L. Pisarczyk, Ryzyko... str. 38. M. Sewerynski, Prawo pracy..., str. 402-3.
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Krytyka obowiazujacej definicji pracodawcy
z art. 3 k.p. w doktrynie

Zawarta w art. 3 k.p. definicja pracodawcy jest dos¢ czesto krytykowana
w doktrynie prawa pracy. Krytyka ta jest jednak czyniona przede wszyst-
kim z perspektywy trudnosci jakie definicja ta sprawia w odniesieniu do
pracodawcéw bedacych tzw. jednostkami budzetowymi. Mianowicie de-
finicyjne cechy pracodawcy (w rozumieniu art. 3 k.p.) spelniajg jednostki
organizacyjne istniejace w ramach osob prawnych, takich jak Skarb Panstwa
oraz jednostki samorzadu terytorialnego. W praktyce jednak jednostki te
okazuja sie by¢ ,,pracodawca pozornym’, jako ze rzeczywiste kompetencje
decyzyjne, szczegdlnie w kwestiach finansowych, leza w gestii innych
(nadrzednych) organéw. W sferze tej trudno z reszta nawet o precyzje
terminologiczng, gdyz np. w odniesieniu do pracownikéw administracji
zespolonej na szczeblu wojewddzkim zaleznie od okolicznosci wlasciwym
dysponentem czesci budzetowej moze okaza¢ si¢ wojewoda, wlasciwy
minister badz Rada Ministréw (organy wladzy wykonawczej), zas w skraj-
nych przypadkach zrealizowanie roszczen ptacowych pracownikow sfery
budzetowej moze wymagac¢ nowelizacji ustawy budzetowej, co pozostaje
w gestii parlamentu. W tym ostatnim przypadku rzeczywiste kompeten-
cje znajda sie poza sferg wladzy wykonawczej i naleze¢ beda do organéw
wladzy ustawodawczej (!).

Warto tez zauwazy¢, ze problem ten, w nieco innym wcieleniu, poja-
wit sie réwniez w praktyce orzeczniczej Sagdu Najwyzszego. Mianowicie
w sferze budzetowej do czestych przypadkow naleza sytuacje, w ktorych
czynnosci z zakresu prawa pracy (nawigzanie i rozwigzanie stosunku
pracy przez powolanie) w stosunku do pracownika kierujacego danym
zakladem (pracodawcg w rozumieniu art. 3 k.p.) dokonuja podmioty
znajdujace sie poza strukturg takiego zakladu. Moze to dotyczy¢ nawet
jednostek posiadajacych skadinad wlasng osobowo$¢ prawna (np. zakta-
dy opieki zdrowotnej, szkoly, osrodki kultury). W takich przypadkach
Sad Najwyzszy uznal za dopuszczalng reprezentacje w sporach z zakresu
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prawa pracy danej jednostki budzetowej przez podmioty znajdujace si¢
poza jej strukturg, ale umocowane w oparciu o przepisy szczegélne do
dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy®.

O wiele mniej miejsca poswigca sie w doktrynie problemom jakie stwarza
definicja z art. 3 k.p. w odniesieniu do innych kategorii pracodawcow?".
A przeciez inne osoby prawne (jednostki organizacyjne nieposiadajace
osobowosci prawnej) rowniez moga osiagga¢ ogromne rozmiary i tworzy¢
rozbudowane struktury. Orzecznictwo w duzym stopniu unika tego pro-
blemu uznajac np., ze ,,Spétka akcyjna moze byc pracodawcg dyrektora jej
oddziatu terenowego™. W praktyce odstepuje zatem od rygorystycznego
stosowania koncepcji pracodawcy wewnetrznego uznajac za rzecz oczywista,
ze strong stosunku pracy musi by¢ jednostka posiadajaca podmiotowos¢
prawng. W praktyce zatem w odniesieniu do 0s6b prawnych prawa pry-
watnego w sporach dotyczacych indywidualnych stosunkéw pracy Sad
Najwyzszy stosuje raczej koncepcje wlascicielska niz zarzadcza. Inaczej
jednak sprawa si¢ ma w sferze zbiorowych stosunkéw pracy. Dalej, do
zasygnalizowanych trudnosci z zerwaniem wigzi miedzy podmiotowoscia
cywilnoprawna a zdolnoscig do bycia pracodawcg dochodzi w przypad-
ku 0séb prawnych prawa prywatnego szereg specyficznych probleméw
wiazacych sie z faktem istnienia réznego rodzaju powiazan pomiedzy
przedsiebiorcami. Sprawia to, ze doktrynalne rozwazania dotyczace pro-
bleméw zwigzanych z funkcjonowaniem jednostek budzetowych dalece
nie wyczerpuja problematyki funkcjonowania pracodawcéw bedacych
przedsigbiorcami, zwlaszcza w sferze prawa zbiorowych stosunkéw pracy.
Te wtasnie problemy beda poruszane szerzej w dalszej czesci niniejszego
opracowania.

20 Post. SN z dnia 22 stycznia 2008 r., Il PZ 62/07, wyr. SN z dnia 9 kwietnia 2009 r. , I PK 212/08,
wyr. SN z dnia 7 kwietnia 2010 r., IT PK 287/09.

21 W zasadzie o kwestii tej wypowiada si¢ jedynie Z. Hajn [w] M. Matey-Tyrowicz [red.], T. Zieliniski
[red.], i inni, Prawo pracy RP w obliczu przemian, C.H.Beck, Warszawa 2006, str. 442-444.

22 Zob. wyr. SN z 20 wrzesnia 2005 r., II PK 413/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 211, LEX nr 188102
i powolane tam orzecznictwo.
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Niektore przyktady definicji ,pracodawcy” nawiazujace a
takze odbiegajace do art. 3 k.p.

Pojecie pracodawcy jest pojeciem ustawowym, ktére doczekalo si¢

wielu definicji w wielu aktach prawnych. Ponizej zostang wyszczegdlnio-

ne ustawy zawierajace materi¢ indywidualnego prawa pracy. Ustawy te

w przyblizeniu powtarzajg definicje z kodeksu pracy:

1.

ustawa z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowigzku
obrony Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. 1967 r. Nr 44 poz. 220).
Zgodnie z brzmieniem art. 22 pkt 3 przepisy tej ustawy dotyczace
pracodawcow stosuje si¢ do ,,0s0b fizycznych, oséb prawnych oraz
jednostek organizacyjnych nieposiadajgcych osobowosci prawnej,
ktére zatrudniajq pracownikow”,

ustawa z dnia 27 czerwca 1997 r. o sluzbie medycyny pracy
(Dz.U. 1997 Nr 96, poz. 593) Wedtug art. 4 pkt 3 przez pracodawce
»halezy (...) rozumiec jednostke organizacyjng, chocby nie posiadata
osobowosci prawnej, a takze osobg fizyczng - jezeli podmioty te za-
trudniajg pracownikow - lub bedgcy odpowiednikiem pracodawcy
podmiot stosunku stuzbowego”,

ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy (Dz.U. 2004 Nr 99 poz. 1001) definiuje
pracodawce bardziej szczegétowo i w art. 2 ust. 1 pkt 25 wskazuje,
ze pracodawca oznacza ,,jednostke organizacyjng, chociazby nie po-
siadata osobowosci prawnej, a takze osobg fizyczng, jezeli zatrudniajg
one co najmniej jednego pracownika’”.

ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczen pracow-
niczych w razie niewyplacalnos$ci pracodawcy (Dz.U. 1994 Nr
1, poz. 1) - Wedtug art. 2 ust. 1. ,,Pracodawcg, w rozumieniu usta-
wy, jest osoba fizyczna lub jednostka organizacyjna zatrudniajgca
pracownikéw w zwigzku z prowadzong dziatalnoscig gospodarczg,
z wyjgtkiem zaktadow budzetowych i gospodarstw pomocniczych
jednostek budzetowych”. Z kolei zgodnie z ust. 2 ,,Przepisy ustawy
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stosuje si¢ do pracodawcy bedgcego osobg fizyczng, a takze do pra-
codawcy bedgcego jednostkg organizacyjng, jezeli odrebne przepisy
nie wylgczajg mozliwosci ogloszenia jego upadtosci i przewidujg
mozliwos¢ jego likwidacji”.

Wyzej wymienione akty prawne (bez pretensji do wyczerpujacego
charakteru powyzszej listy) tworza definicje pracodawcy niejako dla
wlasnych celéw. Ich wspdlnym mianownikiem jest warunkowanie przy-
miotu pracodawcy od faktu zatrudnienia pracownika (czyli pozostawania
strong stosunku).

Specyfika konkretnych aktéw prawnych moze sprawia¢, ze zawierajg one
jednak zupelnie inne definicje pracodawcy. Przykltadem moze by¢ ustawa
z dnia 17 czerwca 1966 1. o postepowaniu egzekucyjnym w administracji
z dnia 17 czerwca 1966 r. (Dz.U. 1966 Nr 24 poz. 151). Wg art. 1a pkt 10
tej ustawy ,,Pracodawcg sq podmioty wyptacajgce wynagrodzenia, o ktérych
mowa w pkt 17”. Z kolei pkt 17 wskazuje, ze ,,przez wynagrodzenie rozu-
mie si¢ wynagrodzenia oraz niewylgczone spod egzekucji inne swiadczenia
pienigzne zwigzane z pracg lub funkcjg wykonywang przez zobowigzanego
na podstawie stosunku pracy oraz innej podstawie, jezeli z tego tytutu
zobowigzany otrzymuje okresowe swiadczenia pienigzne”. Wydaje sie, ze
przyczyna takiego rozwiazania jest fakt, ze z perspektywy ustawy nie jest
istotne $wiadczenie pracy, lecz otrzymywane za nig wynagrodzenie, do
ktoérego miataby by¢ skierowana egzekucja.

Niektore przepisy wykonawcze rownajg pracodawce z osobg wykonu-
jaca czynnodci z zakresu prawa pracy. Do tej grupy nalezy rozporzadzenie
Rady Ministréw z dnia 21 wrze$nia 2004 r. w sprawie reklamowania od obo-
wigzku pelnienia czynnej stuzby wojskowej w razie ogloszenia mobilizacjiiw
czasie wojny (Dz.U. 2004 Nr 210, poz. 2136) w § 2 pkt 4 wskazuje, ze za
pracodawcow uwaza sie ,.kierownikow urzedow panstwowych lub urzedow
jednostek samorzgdu terytorialnego oraz przedsigbiorcow, pracodawcow
lub inne podmioty uprawnione do zatrudnienia lub nawigzania stosunku
stuzbowego w stosunku do 0sob, o ktérych mowa w art. 116 ust. 4 pkt 1 lit.
b i c oraz pkt 2 ustawy”.
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Definicje pracodawcy ze sfery zbiorowego
prawa pracy

Druga grupa ustaw to te, ktore reguluja materie zbiorowego prawa pracy

oraz sposob w jaki ustawodawca zdefiniowal w nich pojecie pracodawcy.

1.

W pierwszej kolejnosci nalezy wymieni¢ te czgs¢ Kodeksu pracy,
ktora zawiera normy prawa zbiorowych stosunkéw pracy, a miano-
wicie art. 9, art. 23[1] w zwigzku z art. 26 [1] ustawy o zwigzkach
zawodowych - przejscie pracownikéw do nowego pracodawcy,
Rozdzial IV (Regulamin pracy) oraz Dziat XI (Uklady zbiorowe
pracy). Do tej materii stosuje sie (niestety) wprost definicje praco-
dawcy z art. 3 k.p. Skutkuje to — przyktadowo - tym, ze podmiot
ktorego czescia jest dany pracodawca moze tak manipulowac swa
strukturg, by pozbawic¢ struktury zwigzkowe statusu zakladowej
organizacji zwigzkowej*. Inny problem moze powsta¢ w sytuacji,
gdy dany podmiot prowadzi rézne rodzaje dziatalnosci, ale nie
tworzy wyodrebnionych zakladow. W efekcie istnie¢ moze u nie-
go tylko jeden zakladowy zwigzek zawodowy. Jezeli rozne grupy
pracownikoéw (zatrudnionych w zwigzku z prowadzeniem réznej
dziatalno$ci) maja odmienne (a nawet sprzeczne) interesy, to ich
skuteczna reprezentacja przestaje by¢ mozliwa*.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(Dz.U. 1991 Nr 55, poz. 236). Wedlug art. 5 tej ustawy ,, Pracodawcg
w rozumieniu ustawy jest podmiot, o ktorym mowa w art. 3 Kodeksu
pracy”. W przypadku tej ustawy, ktorej materia reguluje wylacznie
zbiorowe stosunki pracy, podobnie jak w przypadku wyzej opisanej
cze$ci kodeksu pracy, stosowanie definicji z art. 3 k.p. jest bledem.
Skutkiem zastosowania definicji pracodawcy z kodeksu pracy moze
by¢ opisana nizej pozornos$¢ rokowan oraz unikanie odpowie-

23 P. Waz, Koncepcja..., str. 121. Podobnie Z. Hajn, Pojecie... czg$¢ 11, str. 32-33.
24 Z.Hajn, Pracodawca i organizacja pracodawcow jako podmioty zbiorowego prawa pracy [w]
Zbiorowe prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Torun 2000, str. 145-6.
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dzialnosci podmiotéw decyzyjnych za utrudnianie prowadzenia
sporu zbiorowego. Mozna tez zauwazy¢, ze bezrefleksyjne przeje-
cie definicji pracodawcy z art. 3 k.p. na uzytek zbiorowego prawa
pracy taczy si¢ wlogiczna catos$¢ z narzuconym (arbitralnie) przez
ustawodawce modelem funkcjonowania zwigzkéw zawodowych,
ktore koncentrujg swe funkcje i aktywnos¢ na szczeblu zakladowym
i (w mniejszym stopniu) ogélnokrajowym. Ten stan rzeczy wydaje
sie z kolei by¢ zaszlo$cig historyczng — wynika on z przebiegu or-
ganicznego procesu odradzania si¢ ruchu zwigzkowego w Polsce
w latach 80-tych XX wieku, kiedy to spory — o charakterze w duzym
stopniu politycznym przeciez - prowadzone byty na szczeblach
zaktadu, komitetu wojewddzkiego PZPR oraz ogdlnokrajowym?.
3. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz.U.
1991 Nr 55, poz. 235) Wedlug art. 2.[1] tej ustawy ,,Pracodawca (...)
jest podmiot, o ktérym mowa w art. 3 Kodeksu pracy”. Ustawe te na-
lezy analizowac¢ facznie z ustawg z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach
zawodowych. W ustawie tej pracodawca nie zostal zdefiniowany.

Ustawa o organizacjach pracodawcow nie zawiera materii indy-
widualnego prawa pracy w tym znaczeniu, Ze nie reguluje sytuacji
prawnej pracodawcow w kontekscie zatrudniania przez nich pracow-
nikéw (w kontekscie stron stosunku pracy), a raczej w kontekscie
podmiotéw dialogu i wspoipracy zaréwno z organami panstwowymi
jak i ze zwigzkami zawodowymi. Na uzytek wyodrebnienia pod-
miotu do odpowiedniego jego okreslenia zaczerpnieta z art. 3 k.p.
definicja wydaje si¢ poprawna i uzyteczna. W odniesieniu jednak
do dialogu spolecznego moze prowadzi¢ do problemow.

W przypadku ustawy o zwigzkach zawodowych, kluczowym wy-
daje si¢ art. 7 ust. 1., ktory stanowi, ze ,,w zakresie praw i interesow
zbiorowych zwigzki zawodowe reprezentujg wszystkich pracowni-
kow, niezaleznie od ich przynaleznosci zwigzkowej”. Ustep 2. art.

25 Por. Z. Hajn oraz J. Pigtkowski [w] G. Gozdziewicz [red] i inni, Aktualne problemy zbiorowego
prawa pracy w Polsce i w Niemczech, TNOIK, Torun 2012, str. odpowiednio 62-65 i 70-75.
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7 stanowi z kolei, ze ,w sprawach indywidualnych stosunkéw pracy
zwiqgzki zawodowe reprezentujq prawa i interesy swoich cztonkow.
Na wniosek pracownika niezrzeszonego zwigzek zawodowy moze
podjgc sig obrony jego praw i interesow wobec pracodawcy’.

Przytoczony przepis powinien by¢ uzupelniony o podmiot, wobec
ktorego zwigzki zawodowe reprezentujg prawa i interesy zbiorowe.
Potrzeba ta jest widoczna tym bardziej, ze ust. 2 art. 7 odnosi si¢ zde-
cydowanie do pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. Wydaje si¢ jednak,
ze podmiotem tym moze i powinien by¢ z pewnoscig pracodawca
w rozumieniu art. 3 k.p., lecz takze podmiot, ktéry wspétdecyduje lub
decyduje za pracodawce. W przypadku braku kodyfikacji zbiorowego
prawa pracy art. 7 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych wydaje
sie najwlasciwszym miejscem (ze wzgledu na wskazanie wprost na
zbiorowe prawa i interesy pracownikéw), w ktérym mozna zdefinio-
wa¢ pracodawce na tym gruncie prawa pracy.

4. W przypadku ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu
pracownikoéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, przyjmuje
sie ze pojecie pracodawcy jest juz zdefiniowane i to zdefiniowane
w sposob wiasciwy dla indywidualnego prawa pracy. Art. 1 ust. 1.
Ustawy wskazuje, Ze jej przepisy stosuje si¢ do ,,pracodawcow wyko-
nujgcych dziatalnos¢ gospodarczg zatrudniajgcych co najmniej 50
pracownikéw”. Jest to zdecydowanie bledne podejécie tym bardziej,
ze ustawa ta byfa uchwalana w wykonaniu dyrektywy unijnej. Te
dokumenty niejednokrotnie wskazywaly na zfozonos¢ pojecia pra-
codawcy oraz problemy, ktére moga wynikna¢ z definiowania go
jedynie na poziomie indywidualnego prawa pracy.

5. Podobnie w przypadku ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdl-
nych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw mozna przyjac, ze poje-
cie pracodawcy jest juz zdefiniowane i nalezy je rozumie¢ w ten sam
sposob jak w kodeksie pracy. Wskazuje na to art. 1. ust. 1 stanowigcy,
ze ,Przepisy ustawy stosuje si¢ w razie koniecznosci rozwigzania
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przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikow
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow, w drodze
wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy po-
rozumienia stron”. Ustawa ta, a przynajmniej jej czes¢, moze takze
by¢ z powodzeniem zaliczona do przepiséw zbiorowego prawa
pracy, a zastosowanie do wszystkich jej przepisow definicji z art. 3

k.p. stworzy te same problemy, o ktérych mowa powyze;j.
Omawiajac kwestie definicji pracodawcy w prawie zbiorowych stosunkow
pracy nie sposdb pomina¢ przepiséw Konstytucji*®, ktéra w art. 59. ust. 2
wskazuje, ze ,,zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje majg
prawo do rokowan, w szczegolnosci w celu rozwigzywania sporow zbioro-
wych, oraz do zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien”.
Przepis ten nie zawiera oczywiscie definicji pracodawcy, kontekst artykutu
odnosi si¢ jednak zdecydowanie do zbiorowego prawa pracy. Ponadto
przepis ten nalezy odczytywac Iacznie z szeregiem innych przepiséw
Konstytucji. Pozwala to postawic tezeg, ze pracodawca w rozumieniu art.
59 ust. 2 Konstytucji jest tylko taki podmiot, ktdry jest w stanie skutecz-
nie wykonac¢ zadania wskazane w tym przepisie, tj. prowadzi¢ rokowania
i zawiera¢ uklady zbiorowe pracy i inne porozumienia, przy jednoczesnym
poszanowaniu konstytucyjnych zasad subsydiarnosci (wyrazona w pream-
bule, ale i w art. 31 ust. 3 Konstytucji), wolnosci dziatalno$ci gospodarczej
(art. 20 i 22), wlasnosci prywatnej (art. 20 i 21), solidarnosci, dialogu
i wspolpracy partneréow spotecznych (art. 20), ochrony pracy (art. 24)
oraz godnosci cztowieka, ktéra stanowi zrodlo jego wolnosci i praw (art.
30). Wlasnie na podstawie tego kontekstu mozna pokusic si¢ o przyjecie
zalozenia, ze moze tu chodzi¢ o pracodawce w innym ujeciu niz okresla
go kodeks pracy, o ile stosowanie tego kodeksowego ujecia nie pozwala
na pelna realizacje w/w wartosci. Takie rozwigzanie mogloby rzutowac na
pozostale ustawy regulujace materie zbiorowego prawa pracy w tym sensie,

26 Szerzej o roli przepiséw Konstytucji jako zrodet zbiorowego prawa pracy J. Oniszczuk [w]
K. Baran [red] i inni, Zarys systemu prawa pracy. Tom 1. Czegs¢ 0gélna prawa pracy, LEX, ust. 7.1.10
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ze podobnie jak w Konstytucji przyjmowaloby sie, ze zwrot ,,pracodawca’
ma inne znacznie niz to, ktére podaje kodeks pracy.

Taka wiasnie koncepcje przyjat Sad Najwyzszy w jednym z orzeczen doty-
czacych kontrowersji wokot definicji pracodawcy SN. Konkretnie w uchwale
Skfadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z 23 maja 2006 r.”, rozpatrujac
kwestie zwigzane z charakterem prawnym pakietu socjalnego, orzeczono iz
»Spotka dominujgca jest podmiotem uprawnionym do zawarcia porozumienia
w imieniu nominalnego pracodawcy, tj. spotki zaleznej”. Sad Najwyzszy odwo-
fat si¢ przy tym wiasnie do art. 59 ust. 2 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej.
Z powyzszego przepisu Sad Najwyzszy wyprowadzit twierdzenie, iz definicja
pracodawcy w nim zawarta, jest szersza od definicji wskazanej w kodeksie pracy,
zatem wedlug Sadu, w celu zawarcia porozumienia zbiorowego w przedmiocie
praw i obowigzkéw pracownikéw i pracodawcow, strong pracodawczg moze
reprezentowac np. centralny zarzad grupy przedsiebiorstw czy inwestora, ktory
ma naby¢ akcje lub spotke (tu: spotka dominujgca). Z uzasadnienia powyzszego
wyroku SN wynika bezposrednio, iz ,,droga do ustalenia kto jest ,,pracodawcg
konstytucyjnym’ jest postuzenie si¢ koncepcjg pracodawcy >>wlasnosciowe-
0<< (>>prawdziwego<<, >>rzeczywistego<<). (...) Zmierzajgc do ustalenia
>>prawdziwego pracodawcy<< mozna postuzy¢ sie metodg >>unoszenia zastony
osobowosci prawnej<<. Celem tej metody jest przeciwdziatanie sytuacji, w ktorej
rzeczywisty wlasciciel, faktycznie przejmujgcy swiadczenie pracownika, nad-
uzywa konstrukcji osobowosci prawnej lub konstrukcji pracodawcy z art. 3 k.p.
w celu formalnego zwigzania pracownika umowgq z podmiotem uzaleznionym
i pozbawionym uprawnien wiascicielskich. Dotyczy to szczegdlnie sytuacii, gdy
spotka handlowa bedgca >>prawdziwym pracodawcg<< tworzy kontrolowang
przez nig spotke, powierzajgc jej funkcje zatrudniania pracownikéw. Ten sposéb
moze by¢ uzyty dla obejscia prawa i uniknigcia zobowigzan wobec pracownikow.
Taka metoda odkrycia rzeczywistego pracodawcy przez >>uniesienie zastony
osobowosci prawnej<< ma oparcie w prawie unijnym, a takze nie jest obca
polskiemu orzecznictwu w sprawach z zakresu prawa pracy”.

27 Uchwala Sktadu siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego - Izby Pracy, Ubezpieczen Spolecznych
i Spraw Publicznych z 23 maja 2006 r., sygn. akt ITII PZP 2/06.
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Nalezy jednak pamigtac¢, iz przyjeta przez Sad Najwyzszy konstrukcja
konstytucyjnej definicji pracodawcy nie ma charakteru uniwersalnego,
nie moze zatem by¢ stosowana do wszelkiego typu stosunkéw prawnych
w prawie pracy. Sad ograniczy! si¢ bowiem jedynie do zasugerowania
mozliwosci postuzenia si¢ nig w zakresie wyznaczonym dyspozycja art. 59
ust. 2 Konstytucji RP. Jak przyjmuje si¢ jednak w piémiennictwie, nalezy
to uznac za krok zmierzajacy w pozadanym kierunku®, przy czym - co
ciekawe — postulaty takiej zmiany praktyki orzeczniczej na gruncie art. 3
k.p. pojawily si¢ juz w krotkim okresie po wejsciu w zycie obowigzujacej
Konstytucji i bez nawigzania do jej postanowien®.

Mozna zatem przyja¢, ze uprawnienia do zawierania porozumien, prowa-
dzenia rokowan i rozwigzywania sporéw zbiorowych mozna wyprowadzi¢
z przepisow powolanego wyzej odpowiedniego artykulu Konstytucji Rzeczy-
pospolitej Polskiej, niemniej jednak nie rozwigzuje to kwestii jednostkowych
przypadkéw w konkretnych sporach, szczegélne, iz potwierdzenie powyzszego
uzyska¢ mozna jedynie w drodze dtugotrwatego procesu sgdowego, co wy-
klucza reakcje na dorazne dziatania i decyzje oddziatujace na pracownikow.
Fakt istnienia odestania w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
do definicji z kodeksu pracy powoduje tworzenie dalszych watpliwosci,
szczegblnie w odestaniu do zasad zawartych w acquis communautaire, ktére
Unia Europejska wypracowata na przestrzeni lat.

Nalezy zatem przyjac, ze cytowane orzeczenie wyznacza i utwierdza
pewien kierunek, ktéry realizujg ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o eu-
ropejskich radach zakltadowych oraz ustawa z dnia 4 marca 2005 r. o eu-
ropejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spélce europejskiej
- o czym szerzej w Rozdziale IV.

28 P. Waz, Koncepcja ..., str. 125.

29 L. Kaczynski, W sprawie... str. 37-40. Mozna zauwazy¢, ze wypowiedziane wéwczas poglady
zyskaly dodatkowe oparcie po wprowadzeniu normatywnej definicji pojecia ,jednostki orga-
nizacyjnej nieposiadajacej osobowosci prawnej” w art. 33[1] k.c., ktéry to przepis ma przeciez
odpowiednie stosowanie w stosunkach indywidualnego prawa pracy (art. 300 k.p.). W efekcie
w sferze prawa pracy pojecie ,jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej” moze
by¢ uzywane w dwdch znaczeniach.
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Podmioty pracodawcze

Jaki podmiot, biorgc pod uwage wskazane wyzej definicje mozemy zatem
okresli¢ pojeciem ,,pracodawcy”? Z definicji zawartej w kodeksie pracy
oraz ustaw wzorujacych sie na nim wynika, ze status pracodawcy przypada
temu, kto do tej roli zostanie faktycznie wyznaczony lub wzglednie sam
sie wyznaczy. Wyznaczenie polega na odpowiednim wpisie w regulaminie
organizacyjnym przedsiebiorstwa, odpowiednim przepisie statutu spotki —
w przypadku gdy jej oddziaty maja posiadac przymiot pracodawcy lub po
prostu wpisaniu tego podmiotu w miejscu oznaczenia strony w podstawo-
wym dokumencie zawigzujacym stosunek pracy jakim jest umowa o prace.

I tak, pracodawca moga by¢ podmioty zdefiniowane prawnie, jak:

o spotka cywilna tworzona przez osoby fizyczne,

« osobowe spotki prawa handlowego - jako jednostki organizacyjne
nie posiadajace petnej osobowosci prawnej (w ich imieniu dziataja
organy, wspdlnicy lub osoby wyznaczone),

« osoby prawne, np. spolki kapitalowe, organizacje, ktérym ustawo-
dawca nadaje osobowos¢ prawng (stowarzyszenia, partie polityczne,
fundacje, zwigzki zawodowe itp.), w imieniu ktérych dziataja organy,

+ jednostki organizacyjne posiadajace lub nie posiadajace osobowosci
prawnej, wymienione wprost w aktach prawnych je powolujacych,

« osoba fizyczna,

«  grupainnych niz osoby fizyczne podmiotéw tworzacych spotke cywilng™.

Na podstawie powyzszych definicji mozna wywnioskowac, ze pracodawca
moze zostac takze niezdefiniowana jednostka organizacyjna (nienormatywna),
jak np. zaklad pracy lub przedsiebiorstwo lub zorganizowana czgé¢ przedsigbior-
stwa. Przykladowo, osoba fizyczna badz spétka prawa handlowego prowadzi

30 Zob. wyr. SN z 10 maja 1996 r.,  PRN 36/95, OSNP 1996, nr 23, poz. 335, LEX nr 25766, wyr. SN
z 6 lutego 1997 r., I PKN 77/96, OSNP 1997, nr 18, poz. 340, LEX nr 30004 oraz wyr. SN z 29
stycznia 1999 r., I UKN 507/98, LEX nr 165880. Wprawdzie wyrazony przez SN poglad dopusz-
czajacy uznanie spétki cywilnej za pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p. moze obecnie budzi¢
powazne watpliwosci, za trafne nalezy uzna¢ stanowisko, iz pracownik zatrudniony przez taka
spotke w sporze z zakresu prawa pracy pozwaé powinien wszystkich jej wspdlnikow.
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dzialalno$¢ gospodarczg przy pomocy przedsigbiorstwa w rozumieniu art.
55[1] ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 roku - Kodeks cywilny (Dz.U. 1964 Nr
16 poz. 93) pod firmg ,,zaktad budowlano-montazowy X”. W tym przypadku
strong stosunku pracy jako pracodawcg moga by¢ zaréwno te osoby prawne
i fizyczne, jak i prowadzone przez nich zaktady pracy lub przedsiebiorstwa.
Istotnym pozostaje fakt, ze decyzja, kto figurowac bedzie po stronie pracodawcy
w umowie o pracg przynalezy do wlasciciela. Biorac pod uwage chociazby
przepisy karne zamieszczone w kodeksie pracy, ustawie o zwigzkach zawodo-
wych, ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, kodeksie karnym i innych
ustawach’ wiasciciel (rzeczywisty podmiot decyzyjny) moze wyznaczy¢ inny
podmiot obcigzony odpowiedzialnoscig z tych przepisow.

Powyzsze uwagi zachowuja swa aktualnos¢ na gruncie prawa zbiorowych
stosunkow pracy, jednakze wypada je nieco rozwing¢. Otz w sferze tej brakuje
jednej ,,oficjalnej” definicji , co stwarza problemy, o ktérych mowa ponizej.
Jednoczesnie, co nalezny oceni¢ krytycznie, znaczna czes¢ doktryny przechodzi
do porzadku dziennego nad problemem definicji pracodawcy w zbiorowym
prawie pracy. Swiadczy¢ o tym moze choéby fakt catkowitego pomijania tej
kwestii w wielu podrecznikach, przy jednoczesnym szerokim odmdéwieniu
tematyki organizacji pracodawcow oraz reprezentacji pracownikow™.

Funkcje pracodawcoéw w prawie zbiorowych stosunkow
pracy

Ocena, jak definicja pracodawcy sprawdza si¢ w praktyce, wymaga
zbadania, jak instytucja ta sprawdza si¢ przy realizowaniu zadan jakie
ma wykonywac¢. Przedmiotem niniejszej pracy jest instytucja pracodawcy
w prawie zbiorowych stosunkow pracy, przy czym zakres tego ostatniego

31 Zob. np. M. Szablowska, R. Rasmus, Prawnokarna odpowiedzialnos¢ pracodawcy za nie przeciw
dziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, Palestra 9-10/2012, str. 39-45.

32 Tak: E. Wronikowska, P. Nowik, Zbiorowe prawo pracy, C.H.Beck 2008, T. Liszcz, Prawo pracy,
LexisNexis 2011.
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pojecia zostal okreslony w rozdziale II. Do prawa zbiorowych stosunkéw
pracy zaliczamy zatem (a) przepisy regulujace relacje miedzy partnerami
spolecznymi oraz (b) przepisy regulujace wewnetrzne statuty partnerow
spotecznych. Ta druga grupa ma przy tym charakter stuzebny wzgledem
pierwszej w tym sensie, ze potrzeba uregulowania statutu partneréw spo-
tecznych jest pochodng potrzeby funkcjonowania tego rodzaju podmiotow,
a jednoczesnie regulacja ta powinna mie¢ taki ksztatt, jaki najlepiej stuzy
realizacji ich funkgcji. Stad w tym miejscu skupi¢ si¢ nalezy na pierwszej
grupie przepisow, to jest tych, ktdre reguluja relacje miedzy partnerami
spolecznymi. Pozwala to (roboczo) dookresli¢ zakres naszych zaintere-
sowan do nastepujacych ustaw:

« ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,

o cze$¢ Kodeksu pracy — Dzial XI dot. ukltadéw zbiorowych pracy
oraz regulaminéw pracy,

« ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji,

o ustawa o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego (co
jest sporne),

» atakze ustawa o szczegolnych sposobach rozwigzywania stosunkow
pracy z przyczyn nie lezacych po stronie pracownika - dziat dot.
rokowan pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi na temat listy
0s6b do zwolnienia grupowego.

Wydaje sig, ze z przepisow powyzszych ustaw mozna wyciagnac jako
dominujacy pierwiastek zadanie prowadzenia dialogu spotecznego (ktdre
to pojecie, o czym nalezy pamieta¢, ma charakter konstytucyjny). Plasz-
czyzna dialogu spolecznego i wspolpracy partneréw spotecznych zostata
utworzona przez panstwo w zwiazku z jego wycofaniem sie (w znacznym
stopniu) z pozycji strony oraz aktywnego uczestnika obrotu gospodarcze-
go - wlasciciela przedsigbiorstw panstwowych, a takze koncesjonariusza
$cistych zasad prowadzenia dzialalnosci gospodarczej. Gtéwng jednak
przyczyna utworzenia tych mechanizmoéw jest cofnigcie si¢ panstwa
z pozycji jedynego dawcy norm prawa pracy, oraz (a by¢ moze - przede
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wszystkim) z roli ,ideologicznego gwaranta” pozycji jednej ze stron sto-
sunku pracy jaka jest pracownik. Panstwo stato si¢ ,,bezklasowe” w tym
sensie, ze nie jest juz rzecznikiem czy uciele$nieniem interesu jednej z klas
spolecznych. Jego organy, a w szczegdlnosci organy wykonawcze, przyjety
na siebie bezpieczng rolg ostroznego arbitra pomiedzy ré6znymi grupami
spolecznymi, pozostawiajac im znaczng swobode w ksztaltowaniu wta-
snych relacji. Oprdcz tego dostrzec mozna aktywno$¢ panstwa jako strony
dialogu spotecznego (w zasadzie na tamach Rady Dialogu Spotecznego)
oraz w charakterze pracodawcy™.

~Cofniecie si¢” panstwa z pozycji jakie mialo w okresie Polskiej Rzecz-
pospolitej Ludowej nie oznacza oczywiscie pelnego wycofania si¢ jego
organdw z wyzej opisanych rol. Obok art. 20 obowigzuje takze art. 24
Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, ktory stanowi iz ,,Praca znajduje
sig pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Patistwo sprawuje nadzor nad
warunkami wykonywania pracy”. Kodeks pracy, pozostate powszechne akty
prawa pracy, instytucje panstwowe, takie jak Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej oraz Inspekcja Pracy pokazuja, ze praca oraz pracownik nadal
pozostaje w szczegdlnym zainteresowaniu panstwa, ktore w znacznym
zakresie jego interesy zabezpiecza.

Powyzsze zestawienie nieodlegtych od siebie przepiséw wskazuje na
role panstwa jako - z jednej strony - wyznacznika oraz gwaranta pewnych
progowych uprawnien pracownika, ponizej ktérych zatrudniajacy ich
pracodawcy nie mogg ,,zej$¢” (czgsto nawet za zgoda pracownikéw) ne-
gocjujac warunki pracy w umowach o prace. Drugim zadaniem panstwa
jest umacnianie stron dialogu spotecznego (pracownikéw i ich przedsta-
wicieli oraz pracodawcow), a takze zabezpieczenie im swobody w procesie
(rokowan) prowadzacym do wspottworzenia przez nich branzowego, mie-
dzyzakladowego oraz zakladowego prawa pracy. Materialnym wyrazem
dwoch opisanych wyzej rél beda z jednej strony ustawy oraz rozporzadzenia

33 E. Wronikowska, Zbiorowe..., str. 28 oraz 86-87. Warto zauwazy¢, ze takie wycofanie si¢ panstwa
bylo postulowane juz na poczatku lat 90-tych — zob. J. Jonczyk, Prawo pracy, Wydawnictwo
Naukowe PWN 1992, str. 123-124.
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zawierajace materi¢ prawa pracy, a z drugiej strony ponadzakladowe i za-
ktadowe uktady zbiorowe pracy, wszelkiego rodzaju regulaminy, a takze
porozumienia zbiorowe znajdujgce swoje zrodlo w ustawie — tworzone
przez strony rokowan. Zaznaczy¢ nalezy, co oczywiste, ze branzowe oraz
zakltadowe prawo pracy nie moze ,,schodzi¢” ponizej progu uprawnien,
wyznaczonego ustawg przez panstwo*.

Podstawowym zadaniem pracodawcy w prawie zbiorowych stosunkéw
pracy jest zatem udzial w dialogu spotecznym. Wydaje sie, ze na uzytek
prowadzonego wywodu mozna kwestie te bardziej uscisli¢. Ot6z wspo-
mniane fragmenty kodeksu pracy oraz ustawa o szczegdlnych sposobach
rozwigzywania stosunkéw pracy z przyczyn nie lezacych po stronie pra-
cownika, traktowane jako akty prawa regulujace relacje miedzy partnerami
spolecznymi, w istocie dotycza tzw. autonomicznego prawa pracy. Z kolei
przepisy wprowadzajace obowiazek informowania pracownikow stuza
umozliwieniu im skutecznego udzialu w procesie tworzenia tegoz auto-
nomicznego prawa pracy, zas przepisy o prowadzeniu sporéw zbiorowych
zawierajg $rodki ,,ostateczne” majace skloni¢ pracodawce do okreslonych
dzialan. W praktyce zatem owo prowadzenie dialogu spotecznego moz-
na sprowadzi¢ do dziatan zwigzanych z tworzeniem (negocjowaniem),
zmienianiem, zawieszaniem, rozwigzywaniem czy wypowiadaniem ak-
tow autonomicznego prawa pracy>. Jednoczesnie podkresli¢ trzeba, ze
»W panstwie demokratycznym (...) uktadom i porozumieniom nalezy pozo-
stawi¢ maksymalnie szerokq przestrzen regulacyjng”™®. Stad podstawowym
zagadnieniem wydaje si¢ by¢ to, jak instytucja pracodawcy w obecnym
ksztalcie sprawdza sie w toku tych dzialan.

34 Art. 9§ 2-4, art. 18 i art. 241[13], art. 241[26] § 1 k.p.

35 Por.]. Stelina [w] K. Baran [red.] i inni, Zarys systemu prawa pracy. Tom I, Czes$¢ 0gélna prawa pracy.
LEX, WoltersKluwer 2010, ust. 2.3.1.

36 M. Sewerynski, Prawo pracy..., str. 405.
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Znaczenie poprawnego sformutowania pojecia
pracodawcy w zbiorowym prawie pracy pod katem funkcji
wspottworzenia zrodet prawa pracy

W pismiennictwie oraz praktyce panuje poglad o pierwszenstwie prawa
pracy stanowionego przez panstwo w stosunku do prawa branzowego oraz
zakladowego®. W pierwszej kolejnosci wyznacznikiem norm prawa pracy
jest panstwowa ustawa. Zakladowe lub branzowe prawo pracy moze ja
jedynie korygowac (jedli jest to prawnie dopuszczalne) lub uzupelniac.

Mozna jednak postawi¢ inng teze — o rownowazno$ci norm prawa sta-
nowionego przez panstwo i norm wynikajacych z porozumien zbiorowych.
Na taki, charakter wzajemnych relacji norm prawa powszechnego oraz
norm wynikajacych z dwustronnych aktéw prawnych wskazujg takze takie
zasady jak wolnos¢ dzialalnodci gospodarczej (art. 20 Konstytucji) oraz
swoboda umoéw (art. 353[1] kodeksu cywilnego®®). W panstwie demokra-
tycznym, jakim jest Polska, nalezy przyja¢, ze s3 to podstawowe zasady
prawne, a ich ograniczenia nalezy traktowac w kategoriach wyjatkow. Jako
zasady podstawowe, obowigzuja one zatem takze w prawie pracy, cho¢
z obwarowaniami i wyjatkami liczniejszymi niz w innych galeziach prawa
cywilnego. Dalej jednak beda to zasady, wedtug ktorych to same strony
(a nie panstwo) powinny ksztaltowac swoje prawa i relacje wystepujace
miedzy nimi. Takie podejscie wyrazone jest takze w akceptacji przez Polske
Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 98, w ktorej panstwo
polskie zobowiazalo si¢ do ,,zachgcania i popierania jak najszerszego roz-
woju i wykorzystywania procedury dobrowolnych rokowan dla zawierania
uktadow zbiorowych pomiedzy pracodawcami i organizacjami pracodawcow

37 W. Sanetra [w] W. Sanetra [red] i inni, Prawo pracy..., str. 22; L. Sierocka, tamze, str. 70.

38 Na marginesie mozna wskaza¢, ze fundamentalne zasady funkcjonowania wspolnego rynku
jakimi jest zasada swobody przeptywu towardw, swoboda $wiadczenia ustug i swoboda przeptywéw
finansowych nie moglyby zosta¢ w pelni (w ogéle?) zrealizowane gdyby we wszystkich panstwach
UE nie obowigzywala zasada swobody umow. Wydaje si¢ ona by¢ niekwestionowanym i oczywi-
stym zalozeniem przyjetym przy tworzeniu regulacji wprowadzajacych takie swobody. Pozwala
to uznac zasade swobody uméw za powszechng dla naszego kregu kulturowego.
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z jednej strony a organizacjami pracownikow z drugiej, w celu uregulowania

w ten sposob warunkow pracy” — art. 4 konwencji.

1.

Przyjmujac zatem, ze zasadg jest wolno$¢ gospodarcza oraz swoboda
umow, a przepisy prawa pracy (ze wzgledu na konieczno$¢ ochrony
pracy) ograniczajace (znacznie) te zasade s3 wyjatkiem, mozna
postawi¢ twierdzenie o rownowadze (przynajmniej) zakladowego
prawa pracy w stosunku do panstwowych ustaw. Strony (pra-
cownik lub jego przedstawiciel oraz pracodawca) majac na uwadze
konieczno$¢ zachowania wyznaczonych ustawa, gléwnych zasad
prawa pracy, a takze minimalnych progdéw uprawnien pracowni-
kow (np. ilo$¢ dni platnego urlopu czy okresy wypowiedzen) oraz
biorac pod uwage pewne rozwigzania, jakie proponuje im ustawa,
powinny dazy¢ do ,,oryginalnego” uksztaltowania warunkow pracy
obowigzujacych w danej branzy (PUZP), grupie przedsigbiorstw
(ZUZP migdzyzaktadowy - art. 241[28] k.p.) lub przedsigbiorstwie
(ZUZP, regulamin pracy). Wypada tu odnotowa¢ wyrazony w dok-
trynie poglad, iz skutkiem powtdrzenia w uktadzie zbiorowym pracy
tresci ustawy jest to, ze uklad uzyskuje byt autonomiczny i odtad
stosuje si¢ jego postanowienia, a nie ustawe. W praktyce staje si¢
to widoczne w przypadku zmiany stanu prawnego na niekorzys¢
pracownikow — w takim stanie rzeczy uklad w dalszym ciagu bedzie
obowigzywac®. Moze to zatem sugerowaé nawet teze o prymacie
zaktadowego prawa pracy w stosunku do ustawy.

Biorac pod uwage obszar badan rozwijanie tego watku nie jest ce-
lowe. Pozwala jednak na dostrzezenie doniostej roli, jaka panstwo
wyznacza zwigzkom zawodowym oraz pracodawcom w rozumieniu
art. 3 k.p. we wspoéltworzeniu norm prawa pracy. Zaznaczy¢ takze
nalezy, ze normy te obowiazuja osoby trzecie — pracownikow, ktérych
wola w pewien sposob ulegta ograniczeniu. W tym przypadku o ich
prawach decyduje nie ustawodawca lecz zwigzek zawodowy, i bez

39 Tak . Sierocka [w] W. Sanetra [red] i inni, Prawo pracy..., str. 54, ktéra akceptuje tam poglad K. Raczki.
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znaczenia pozostaje fakt, czy pracownik ten jest w nim zrzeszony
czy nie. Podobnych jak zwiazki zawodowe i pracodawca uprawnien
nie posiadajg zadne inne organizacje spoleczne - partie polityczne,
tundacje czy stowarzyszenia.

W ramach zasady wolno$ci uméw panstwo uznato (lub uzna¢ po-
winno), ze to same strony, w ramach prowadzonego ze sobg dialogu
spotecznego i wspdlpracy powinny tworzy¢ lub wspottworzy¢ wraz
z ustawodawcg normy prawne regulujgce stosunek pracy, a takze
normy pozwalajace im uregulowac wlasne statuty oraz wzajemne
relacje. Pafistwo wycofalo si¢ (lub powinno wycofa¢ si¢) na pozycje
arbitra, a takze gwaranta funkcjonowania opisanego tu systemu.
Zabezpieczajac prawidiowe funkcjonowanie tak stworzonego sys-
temu, panstwo powinno dazy¢ do ksztaltowania oraz umacniania
pozyciji stron, a takze réwnowagi miedzy nimi. Jezeli jednak powyzsze
zalozenia przyjmiemy i skonfrontujemy z rzeczywistoscia - stan
systemu, funkcjonujacego szczegélnie w MODELU C nie bedzie
wygladatl zadowalajaco.
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3. Znaczenie poprawnego sformuowania pojecia
pracodawcy pod katem prowadzenia rokowan
jako mechanizmu wspoéttworzenia prawa przez
partneréw spotecznych

Wstep

Rokowania partneréw spolecznych — moga stanowi¢ bardzo istotny
eksperyment badawczy, pozwalajacy stawiac tezy odnosnie niedostatku
pojecia pracodawcy w trybie art. 3 k.p., Inaczej rzecz ujmujac, przez pry-
zmat rokowan prowadzonych przez partneréw spolecznych moze wskaza¢
na niedostatek pojecia pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.

Definicja rokowan

Rokowania s podstawowym oraz normatywnym mechanizmem w re-
lacjach pomigdzy stronami dialogu spotecznego. W doktrynie zauwazono
wrecz, ze ,prawo do rokowar zbiorowych stanowi nie tylko podstawowg
zasade prawa ukltadowego ale rowniez catego zbiorowego prawa pracy”*.
Rokowania jako mechanizm w relacjach pomiedzy partnerami spotecz-
nymi mozna wymienic¢ obok konsultacji. Okreslenia te moga wydawac sie
nieostre, jednak z kontekstu, w jakim uzyto ich w Konstytucji i ustawach
mozna dokona¢ pewnych uszczegdélowien.

Pojecie rokowan pojawia si¢ najczesciej w kontekscie wspottworzenia
przez strony prawa pracy. Tak jest w przypadku PUZP, ZUZP czy regu-
laminéw, w tym regulaminu zwolnien grupowych. W przypadku sporu
zbiorowego strony takze prowadza rokowania (ktérych szczegolna forma
sa mediacje, jesli w proces zostanie zaangazowany mediator). Rokowania

40 G. Gozdziewicz [w] G. Gozdziewicz [red] i inni, Aktualne problemy zbiorowego prawa pracy
w Polsce i w Niemczech, TNOIK, Torun 2012, str. 40.
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maja rozwigzac spor, czego materialnym efektem powinno by¢ porozumie-
nie. Takze tylko dla rokowan Ustawodawca podal pewne zatozenia, w jaki
sposob majg one by¢ prowadzone. Mozna zatem zalozy¢, ze rokowania
to normatywny mechanizm wspdttworzenia prawa pracy. Z powyzszego
zatem wynika, Ze po stronie spolecznej rokowania moga prowadzi¢ jedynie
zwigzki zawodowe.

Pozostate relacje partneréw spofecznych oparte beda na konsultacjach.
Innymi stowy mozna przyja¢, ze wszystko co nie jest rokowaniami jest
konsultacjami. Znaczenia tego stowa mozna doszukiwac si¢ w ustawie
o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spolce europej-
skiej, i w sposdb analogiczny stawac je odno$nie konsultacji prowadzo-
nych przez partneréw spotecznych w innych okolicznosciach. I tak przez
konsultacje rozumiemy wymiane pogladéw i podjecie dialogu miedzy
przedstawicielstwem zalogi a pracodawca w zakresie, formie i terminie,
umozliwiajacym wziecie pod uwage opinii wydanej po ich zakonczeniu
przy podejmowaniu decyzji u pracodawcy.

Rokowania sg zatem procesem, w ramach ktérego ich uczestnicy w drodze
interakcji oddzialywaja na siebie wzajemnie celem wypracowania doku-
mentu prawa pracy. Interakcja ta przejawia si¢ w spotkaniach, wymianie
stanowisk, dyskusji o nich, wzajemnym argumentowaniu za ich zmiana,
propozycjach i projektach dotyczacych przyszlego uktadu lub porozumie-
nia. Poniewaz w negocjacjach uktadowych uczestniczg partnerzy socjalni,
powigzani interesami, z ktorych istotna czes¢ nie pokrywa sig, a niektore
s3 ze soba sprzeczne, zatem rokowania ukladowe nalezy ujmowac takze
jako sposob uzgadniania tych niespdjnych intereséw, czyli osiggania
kompromisu w ramach istniejacego na ich tle konfliktu.

Wedlug czesci doktryny istota rokowan jest konfrontacja stanowisk ich
uczestnikéw, prowadzaca do wypracowania swego rodzaju kompromisu,
a nie dyskusja nad projektem jednej strony*'.

41 K. Raczka, M. Gersdorf, Kodeks pracy. Komentarz, LexisNexis 2008, str. 831-2, teza 213 do art. 241[2].
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Znaczenie rokowan

Range rokowan, jako jednego z instrumentdw tworzenia i ksztalttowania
prawa pracy, podkresla ujecie tego zagadnienia w Konstytucji Rzeczpo-
spolitej Polskiej. Cytowany juz art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, wskazuje,
ze zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje maja prawo do
rokowan w celu zawarcia ukladéw zbiorowych pracy i innych porozu-
mien. W doktrynie (zaré6wno prawa pracy jak i prawa konstytucyjnego)
podnosi si¢ przy tym, ze z szeregu przepisoéw Konstytucji, a takze z jej
»ducha” wynika, iz ,,nie mozna odmowic podjecia takich rokowan, gdy
druga strona wystgpuje z takg gotowoscig”**. Kwestie rokowan zbiorowych
zostaly poruszone takze w najwazniejszych dokumentach miedzynaro-
dowego prawa pracy: w ratyfikowanej przez Polske Konwencji Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy nr 98 z 1949 r. dotyczacej stosowania zasad
prawa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych (Dz. U. z 1958 r. Nr 29,
poz. 126) oraz Konwencji MOP nr 154 z 1981 r. dotyczacej popierania
rokowan zbiorowych. Powyzsza kompetencja jest zagwarantowana takze
w ratyfikowanej przez Polske Europejskiej Karcie Socjalnej z 1961 r. (Dz.
U.z 1999 1. Nr 8, poz. 67)*. Najwazniejsze przepisy polskiego prawa pracy
rangi ustawowej, dotyczace rokowan znajdziemy w dziale jedenastym
ustawy — Kodeks Pracy.

Z paragrafu 1 art. 241[2] Kodeksu pracy wynika, iz uktad zbiorowy
pracy moze by¢ zawarty tylko w drodze rokowan i jest efektem osiggniecia
porozumienia, co do wszystkich kwestii bedacych ich przedmiotem. Zwrot
»w drodze rokowan” rozumie¢ zatem nalezy w ten sposdb, ze w procesie
dochodzenia do ustanowienia ww. porozumienia zbiorowego muszg by¢
spelnione wymagania proceduralne, przewidziane w przepisach Dziatu
IX kodeksu pracy, a takze w ewentualnych umownych ustaleniach stron.

42 J. Oniszczuk [w] K. Baran [red] i inni, Zarys..., ust. 7.1.10
43 K. Raczka, M. Gersdorf, Kodeks pracy..., str. 831, teza 1 do art. 241[2].
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Podstawowe — wynikajace z przepisow bezwzglednie
obowiazujacych - zasady rzadzace rokowaniami
— dobra wiara

Zagadnienie ,,dobrej wiary” stanowi punkt wyjscia do rozwazan nad
prawidtowoscig procesu rokowan. W tym miejscu celowym wydaje
si¢ postawienie jedynie tezy, ktdrg postaram si¢ udowodni¢ w dalszej
czesci pracy, a mianowicie iz ,,dobra wiara” partneréw spotecznych (w
tym przede wszystkim pracodawcy) to takze swiadomos¢ obiektywnej
mozliwo$ci podejmowania najistotniejszych decyzji w trakcie rokowan
i unikanie ,,gry pozordw” przejawiajacej si¢ w tym, iz rozmawia si¢ na
tematy w ktorych istotne decyzje (np. o poziomie $§wiadczen finan-
sowych) podejmuje podmiot zewnetrzny. ,,Obiektywna mozliwo$¢”
obejmowalby zatem kwestie szeroko pojetej autonomii pracodawcy
w zakresie prowadzenia rokowan oraz podejmowania decyzji w tym
zakresie. Nalezy pamieta¢, ze poszczegdlne elementy uktadu zbioro-
wego lub porozumienia, w szczegélnosci te, ktore dotycza przesuwania
progéw wyznaczonych kodeksem pracy (diuzszy urlop, dodatkowe dni
wolne, ponadkodeksowe dodatki do wynagrodzen, nagrody i odprawy,
wyzszy odpis na zakladowy fundusz §wiadczen socjalnych) pociagaja
za soba dla pracodawcy duze obcigzenia finansowe, ktére dodatkowo
podlegaja dlugiemu i trudnemu procesowi wypowiedzenia. Czynnosci
prawne (podpisanie ukladu) podejmowane przez pracodawcéw a pro-
wadzace do zaciggania takich zobowigzan na rzecz pracownikéw sa
z pewnoscia czynnosciami przekraczajacymi zwykly zarzad. Wida¢ to
wyraznie w sferze publicznej, gdzie aktualnie obowigzuje swoista fikcja
dzialania pracodawcy (w rozumieniu art. 3 k.p.) potaczona z koniecz-
noscig uzyskania - dla zatwierdzenia ukladu - zgody organéw, ktére
s »rzeczywistymi dysponentami srodkow finansowych”, jak réwniez
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~tymczasowa” regulacja pozwalajgca na zawieranie uktadow przez tych
wlasnie dysponentow*.

W przypadku spétek kapitalowych ich zarzady teoretycznie nie s3 zwigzane
~wytycznymi” wiascicieli lub rad nadzorczych. Osoby podejmujace jednak
decyzje dot. zawarcia ukladu zbiorowego pracy, ktére pociagaja za soba
takie czy inne zobowigzania finansowe dla spotki muszg si¢ liczy¢ z brakiem
pdzniejszego skwitowania, a nawet dochodzeniem odszkodowawczym.

W sytuacji, gdy spotka - pracodawca znajduje sie w grupie kapitalowej
oraz w stosunkach powigzania i zaleznosci z innymi spétkami kapita-
fowymi, a takze istnienia uméw wzajemnych lub innych dokumentéw
rodzacych okreslone obowiazki organéw wykonawczych (w jednej z grup
opisanych MODELAMI A, B lub C), jej autonomia w podejmowaniu de-
cyzji ulega faktycznemu znacznemu ograniczaniu. W przypadku organow
wykonawczych zarzadzajacych przedsigbiorstwami, ktérych wiascicielami
sa osoby fizyczne lub spétki cywilne badz spotki jawne takich oséb, nie
istnieja zadne bariery prawne, ktore ograniczatyby wpltyw wilasciciela na
decyzje dyrektora (osoby dokonujacej czynnosci z zakresu prawa pracy za
pracodawce) przedsiebiorstwa - faktycznego pracodawcy. Podobna sytuacja
wystapi w przypadku spétki kapitalowej prowadzacej przedsigbiorstwo
zorganizowane w postaci oddzialéw posiadajacych przymiot pracodawcy
zarzadzanego przez dyrektora oddziatu. Taka sytuacja wystepuje dos¢ po-
wszechnie w stuzacych za przyklad w niniejszej pracy przedsigbiorstwach
energetycznych, a w szczegélnosci w PGE Dystrybucja, PGE Obrét, PGE
GIiEK S.A., Energa Operator S.A. We wszystkich tych przypadkach zarzad
spotek posiada bezpos$redni i nieograniczony prawem wplyw na dyrekto-

44 G. Gozdziewicz, Aktualne..., str. 41. Aktualnie rozwigzania w tym zakresie (chodzi o art. 9 ustawy
z 9 listopada 2000 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz. U. nr 101,
poz. 1127 w brzmieniu nadanym mu przez ustawe z 28 marca 2008 r. zmieniajacg ustawe o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niekt6rych innych ustaw, Dz. U. nr 86, poz. 523) zakladaja bowiem, ze
w przysztoéci dojdzie do powstania organizacji pracodawcéw bedacych jednostkami budzetowymi.
O niepowodzeniu tej koncepcji $wiadczy fakt, Ze rozwigzania te, w zalozeniu tymczasowe, obowiazuja
juz od 16 lat, i nie zanosi sie by organizacje takie mialy zacza¢ powstawa¢. Stad w projektowanym
kodeksie zbiorowego prawa pracy postuluje sie (tamze, str. 44-45) definitywne i jednoznaczne przy-
znanie zdolnoéci ukladowej tym organom/podmiotom, ktére faktycznie decydujg o wydatkowaniu
$rodkéw finansowych przez pracodawcéw bedacych jednostkami budzetowymi.
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réw oddziatéw pozostajacych formalnie dla pracownikéw pracodawcami.
Podmioty te, w zakresie zbiorowego prawa pracy, nie posiadaja wlasciwie
zadnej autonomii. Formalnie, zgodnie z obowigzujaca definicja pracodaw-
cy pozostaja one jednak nadal partnerami dla organizacji zwigzkowych
w relacjach (takze w rokowaniach) z zakresu prawa pracy.

W jaki sposdb moga by¢ prowadzone rokowania z przedstawicielami
takich podmiotow? Skoro podmiot ten nie bedzie posiadat zadnej autonomii
w podejmowaniu istotnych decyzji, nie bedzie mogt wlasciwie prowadzi¢
zadnych rokowan. Podmiot taki, zwigzany wytycznymi bedzie mogt w za-
sadzie jedynie przedstawic je stronie spofecznej i oczekiwac ich akceptacji
badz odrzucenia. Ewentualnie pracodawca moze przybrac role posrednika
pomiedzy organem decyzyjnym a zwigzkami zawodowymi. Relacje takie,
pozbawione elementu bezposredniosci i wzajemnych interakcji nie beda
mialy wiele wspdlnego z rokowaniami. Pozbawiony autonomii decyzyjnej
pracodawca, wezwany przez organizacje zwigzkowe do zawarcia lub zmiany
ukladu zbiorowego pracy badz innego porozumienia zmieniajacego, bedac
tego $wiadomym i przystepujac do nich bedzie pozostawal w zlej wierze,
gdyz prowadzone przez niego rokowania beda rokowaniami pozornymi
- wspomniang wyzej w komentarzach gra pozoréw.

De lege lata wszystko pozostanie jednak w zgodzie z obowiazujaca
literg prawa. Do zawarcia lub zmiany ukladu, a takze do prowadzenia
sporu zbiorowego nalezy wezwac¢ pracodawce w rozumieniu art. 3 k.p.
i to on musi prowadzi¢ rokowania. Podmiot decyzyjny, w gestii ktorego
w rzeczywistosci pozostaje mozliwos¢ podjecia stosownych decyzji po-
zostanie poza kregiem obowigzkow (i odpowiedzialnosci) wskazanych
w ustawach. Realny wplyw na rokowania jednak zachowa. Sytuacja taka

wypacza opisany powyzej system.
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Pozornosc¢ rokowan — wnioski

Opisany powyzej podmiot, pozbawiony autonomii decyzyjnej, pozo-
stajac formalnie pracodawcg nie jest w stanie wspdlnie z organizacjami
zwigzkowymi wypetni¢ zadania powierzonego przez Ustawodawce.
Pozostawiane takiego stanu rzeczy, wraz z rozwojem wielopoziomowych
struktur przedsigbiorstw doprowadza do sytuacji, w ktorej idea, gdzie
same zainteresowane strony tworzg regulacje dotyczace stosunku pracy,
pozostanie w sferze fikcji.

Jak wynika z przyktadu rokowan prowadzonych w zakresie tworzenia
ukladéw zbiorowych pracy, przyczyna tego faktu pozostaje nieprawidtowe
- na chwile obecng - uregulowanie pojecia pracodawcy lub inaczej rzecz
ujmujac: brak definicji pracodawcy na gruncie zbiorowego prawa pracy.

Jak juz wspomniano na poczatku tego punktu rokowania sg podsta-
wowym i normatywnym mechanizmem regulujacym relacje pomiedzy
stronami dialogu spofecznego. Rokowania sg narzedziem w kazdej, istotnej
relacji z pomiedzy partnerami spofecznymi, jakimi sg spory zbiorowe pracy
czy procesy zwolnien grupowych. Te zatem wady definicji pracodawcy,
ktore ujawniaja sie w przypadku omoéwionych wyzej rokowan nad ukfada-
mi zbiorowymi pracy, ujawnig si¢ takze na gruncie zwolnien grupowych,
zabezpieczania praw pracowniczych przy przejsciu przedsigbiorstwa do
nowego pracodawcy czy rozwigzywania sporéw zbiorowych.

Problem nie dotyczy oczywiscie tyko rokowan i organizacji zwigzko-
wych. Podobne problemy pojawia sie¢ w przypadku procesu konsultacji
prowadzonego z rada pracownikéw. Pracodawca moze nie uszczegdtowic
w sposob wystarczajacy przedstawionych informacji jezeli dominujacy
w stosunku do niego podmiot z grupy na to nie zezwoli. Przy czym
podmiot ten pozostanie poza wszelkimi obowigzkami i odpowiedzialno-
$cig wynikajacg z ustawy o informowaniu pracownikéw i prowadzeniu
z nimi konsultacji.

Tozsame definiowanie pracodawcy na gruncie zaréwno indywidual-
nego jak i zbiorowego prawa pracy moglto by¢ wystarczajace do schytku
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dwudziestego wieku. W chwili obecnej w zbiorowym prawie pracy,
a w szczegblne w jego czesci dotyczacej zbiorowych stosunkéw pracy
nastrecza wiele problemow.

W podsumowaniu, zdaniem autora niniejszej pracy, sposob, w jaki
uregulowano pozycje¢ jednej ze stron dialogu spotecznego jest nie-
wystarczajacy, co moze powaznie przeszkadzaé w realizacji tych
zadan stron dialogu spotecznego, ktdre zostaly oméwione powyzej.
Rozwigzanie problemu moze przynies¢ odpowiedz na pytania po-
stawione we wstepie.

Odpowiedzi na powyzsze pytania przystuzy sie z pewnoscia przeglad
obowigzujacych aktéw oraz definicji pracodawcy tam zawartych oraz
orzecznictwa w tym zakresie. Szczegdlnie interesujace dla tematu wy-
dawac si¢ moga niektdre dyrektywy Unii Europejskiej oraz recypujace
ich zalozenia do polskiego prawa ustawy, a w tym ustawa o europejskich
radach zakladowych, o spdtce europejskiej czyli przeglad mechanizméw
funkcjonujacych w MODELACH A i B.
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4. Pracodawcy i podmioty za nich decydujace
Pionowa struktura pracodawcow

Definiujac w 1974 roku ,,pracodawce” ustawodawca oczywiscie nie mogt
przewidzie¢ zmiany ustroju spoteczno-gospodarczego w Polsce oraz pew-
nych zjawisk narastajacych wraz z globalizacja gospodarki, a mianowicie:

o utraty badz ograniczenia przez wielu tak zdefiniowanych ,,praco-

dawcow” (obojetnie czy to w formie przed nowelizacjg kodeksu
przed roku 1996 czy po tej nowelizacji) autonomii w prowadzeniu
przez nich przedsiebiorstw, a co za tym idzie utraty przez nich
samodzielnosci w relacjach ze strona spoteczna,

o braku mozliwosci konsultacji i przekazania rzetelnej informacji

o planach odnoszacych si¢ do prowadzonych przez pracodawcow
przedsigbiorstw, co wigze si¢ wielokrotnie z podejmowaniem decyzji
w innych niz pracodawcy gremiach.

Jednym z gléwnych efektéow transformacji polskiej gospodarki jest
zmiana oraz zroznicowanie form prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej,
a takze jej umiedzynarodowienie. Jak juz pisano powyzej, w poprzednim
ustroju modelowym przykladem bylo przedsigbiorstwo panstwowe, kto-
rego jedynym wlascicielem byl Skarb Panstwa. Wraz z wejsciem w zycie
ustawy z dnia 30 sierpnia 1996 o komercjalizacji i prywatyzacji (Dz.U. 1996
Nr 118 poz. 561), powstala mozliwos¢ przeksztalcenia przedsigbiorstwa
panstwowego w spotke prawa handlowego, co najczeéciej bylo wstepem
do jego prywatyzacji. W wyniku tych zmian powstaly proste formy praw-
ne w postaci samodzielnie dziatajacych spétek. Powstaly jednak takze
podmioty, udziatlowcami ktdrych staly sie inne osoby prawne, ktdre to
niejednokrotnie majg siedzibe poza granicami Polski, a takze Unii Euro-
pejskiej. W tej sytuacji dla wspdlnika oraz spétki powstaje stan prawny
powiazania, dominacji lub zaleznosci zdefiniowany miedzy innymi:

o wartykultach 4 i 6 ustawy z dnia 15 wrzes$nia 2000 roku Kodeks

spolek handlowych (Dz.U. 2000 Nr 94 poz. 1037),
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e W ustawie z dnia 29 wrzeénia 1994 roku o rachunkowoséci (Dz.U.
1994 Nr 121 poz. 591),

o wart. 4 ustawy z dnia 05 kwietnia 2002 roku o europejskich radach
zaktadowych (Dz.U. 2002 Nr 62 poz. 556),

« w ustawie z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu
intereséw gospodarczych i spdtce europejskiej w zwigzku z roz-
porzadzeniem nr 2137/85/EWG z dnia 25 lipca 1985 r. w sprawie
europejskiego zgrupowania intereséw gospodarczych (EZIG) (Dz.
Urz. WE L 199 z 31.07.1985) oraz rozporzgdzeniem nr 2157/2001/
WE z dnia 8 pazdziernika 2001 r. w sprawie statutu spo6tki europej-
skiej (SE) (Dz. Urz. WE L 294 2 10.11.2001).

Dodatkowo, juz pomiedzy samymi podmiotami, mogg istnie¢ powigzania

wynikajace z umoéw, np. o zarzadzanie (art. 7 Kodeksu spotek handlowych).

Jak juz takze wspominano, szczatkowe ujecie przez polskiego ustawo-

dawce, tzw. prawa holdingowego, przy wynikajacej z art. 353[1] Kodeksu
cywilnego (Dz.U. 1964 Nr 16 poz. 93) swobodzie uméw, nie odzwierciedla
skali zjawiska. Faktem pozostaje natomiast sytuacja, gdzie przedsigbiorstwa
(zaklady pracy) sa prowadzone przez spétki prawa handlowego lub cywilne-
go, wystepujace w stosunku pracy jako pracodawcy, ktérych zarzady (jako
organy w ich imieniu dzialajace) sa ubezwlasnowolnione faktycznie lub
poprzez zapisy korporacyjne, a takze regulacje umowne na rzecz organow
dzialajacych w imieniu wtasnych wspdlnikéw. Inaczej méwiac — prawnie
wyznaczonym partnerem spolecznym organizacji pracowniczych w ro-
kowaniach moze by¢ podmiot, ktéry nie moze samodzielnie decydowac
o0 poszczegdlnych sprawach oraz nie posiada dostatecznych informacji na
temat planow odnoszacych si¢ do prowadzonego przez siebie przedsig-
biorstwa. Osoby lub organy kompetentne w tych sprawach, jako podmioty
nie bedace pracodawcami pozostajg, w wigkszosci spraw, poza wpltywem
i wszelkimi obowigzkami w stosunku do organizacji pracowniczych.
Oczywiscie w spotkach kapitalowych zarzad, jako organ wykonawczy
posiada wszystkie niezbedne uprawnienia do wystepowania w imieniu
bedacej pracodawca spotki, jednak odpowiednie przepisy statutu, umowy
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spotki, umowy o zarzadzanie samodzielnos¢ te moga wylaczy¢. Mozliwosci
takie daje np. art. 207 Kodeksu spotek handlowych (Dz.U. 2000 nr 94 poz.
1037) w stosunku do spétki z ograniczong odpowiedzialno$ciag w tresci
»Wobec spotki cztonkowie zarzgdu podlegajg ograniczeniom ustanowionym
w niniejszym dziale, w umowie spotki oraz, jezeli umowa spotki nie stanowi
inaczej, w uchwatach wspolnikéw”, a takze art. 375 tejze ustawy odnos$nie
spotki akcyjnej w tresci ,, Wobec spotki cztonkowie zarzgdu podlegajg
ograniczeniom ustanowionym w niniejszym dziale, w statucie, regulaminie
zarzgdu oraz w uchwatach rady nadzorczej i walnego zgromadzenia’.

Jeszcze gorzej ma si¢ sytuacja dotyczaca obowiagzku udzielania infor-
macji oraz prowadzenia konsultacji. W przypadku gdy pracodawcg jest
spotka zalezna, decyzje dotyczace jej przyszlosci moga by¢ podejmowanie
przez podmioty nie objete obowigzkiem prowadzenia konsultacji oraz
udzielania informacji. W tej sytuacji uzyskanie rzetelnej informacji, a co
za tym idzie konstruowanie w oparciu o nie zakladowego prawa pracy
moze by¢ utrudnione.

Sumujac: przy pewnych prawnych uwarunkowaniach organizacje
pracownicze za partnerow spofecznych w relacjach moga mie¢ podmioty
(pracodawcow), ktére nie moga w pelni samodzielnie podejmowac de-
cyzji dotyczacych prawa pracy ani przekazywac w pelni wartosciowych
informacji. Ponadto podmioty te moga pozostawac bez realnego wpltywu
na kierunek rozwoju prowadzonych przez nich przedsiebiorstw.
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5. Istotne uregulowania (wspélnotowe) unijne
oraz wynikajace z nich polskie przepisy

Definicja ,przedsiebiorstwa kontrolujacego pracodawce”

W zakresie prawa unijnego (wczesniej wspolnotowego), ogélnie przyj-
muje sie, iz pracodawcy jest strona stosunku pracy, skonkretyzowanego
na podstawie umowy o prace pomiedzy pracownikiem a pracodawca.

Unia Europejska w sposob szczegélowy zajmowala sig juz kwestia definicji
pracodawcy, w $wietle problemu, jaki pojawil si¢ przykladowo w aspekcie
zwolnien grupowych, gdzie korporacyjny proces decyzyjny wielokrotnie
wykracza poza granice panstwa, w ktorym zwolnienia pracownikéw maja
sie dokona¢, co sprawialo, iz procedura konsultacji z przedstawicielami
pracownikow kwestii zwolnien pozostawata iluzoryczna. Podobna sytuacja
zachodzila takze w zakresie ochrony praw pracowniczych w przypadku
przejecia zakladow pracy lub ich czesci.

W konsekwencji powyzszego, doszto do przyjecia dyrektyw majacych na
celu zachowanie uprawnien pracowniczych w dotyczacych ich procesach,
takich jak zwolnienia grupowe, zmiana pracodawcy, a takze w zakresie
obowigzku informowania pracownikéw i przeprowadzania z nimi kon-
sultacji. Kwestie pracodawcy poruszono w nastepujacych dyrektywach:

1. Dyrektywa Rady Europejskiej z dnia 22 wrzesnia 1994 r. w sprawie
ustanowienia Europejskiej Rady Zaktadowej lub trybu informowania
i konsultowania pracownikéw w przedsiebiorstwach lub w grupach
przedsiebiorstw o zasiggu wspdlnotowym ( 94/45/WE).

2. Dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
11 marca 2002 r. ustanawiajaca ogélne ramowe warunki informowa-
nia i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie
Europejskiej (2002/14/WE) z dnia 2002-03-11 r. (Dz.Urz.UE.L
2002 Nr 80, str. 29).

3. Dyrektywa Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do
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ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw,
zaktadow lub czesci przedsiebiorstw lub zakladéw (2001/23/WE)
z dnia 2001-03-12 r. (Dz.Urz.UE.L 2001 Nr 82, str. 16).

4. Dyrektywa Rady Nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie
do zwolnien grupowych.

W dyrektywie dotyczacej ustanowienia europejskich rad pracowniczych
(Dyrektywa Rady 94/45/EC z 22 wrzesnia 1994 r.) wskazano na istnienie
koniecznosci nakladania obowigzkéw nie tylko na pracodawcow, w for-
malnym tego slowa znaczeniu, ale réwniez na przedsigbiorstwa lub grupy
przedsigbiorstw, szczegdlnie o charakterze ponadnarodowym, ktére maja
moc decyzyjna i zarzadczg wplywajaca na sytuacje pracownikow.

Tym samym, w ramach powyzszych aktéw doszto do wyodrebnienia definicji
przedsiebiorstwa kontrolujacego pracodawce (,,controlling undertaking”), t;.
przedsigbiorstwa faktycznie podejmujacego decyzje dotyczace pracownikow,
a nie bedacego bezposrednim pracodawcy z formalnego punktu widzenia.

Koncepcja ,odpowiedniego poziomu”

Unia Europejska, unikajac w niektorych przypadkach redagowania
i nakfadania obowigzkéw na bezposredniego pracodawce, dodatkowo
stworzyla, w ww. dyrektywach, podstawe do identyfikowania ,wlasciwego
poziomu decyzyjnego” w przedsigbiorstwie (lub grupie korporacyjnej),
odnoszacego si¢ do konkretnej sprawy z zakresu praw pracowniczych. Tym
samym, przykladowo, w dyrektywach przepisano obowigzek realizowania
prawa do informacji i prowadzenia konsultacji z pracownikami na tzw.
odpowiednim poziomie (,appropriate level”). W ten sposdb w dyskusje
powinien by¢ zaangazowany podmiot decyzyjny faktycznie wlasciwy — pod
wzgledem decyzyjnym - dla okreslonego zagadnienia.

Kwestia ,wlasciwego poziomu’”, zostala réwniez ponownie wyartykuto-
wana w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej, gdzie w artykule 28,
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zagwarantowano m.in. prawo pracownikéw do negocjowania i zawierania
porozumien zbiorowych na odpowiednim poziomie, a w przypadku
konfliktu, takze do zbiorowej obrony ich interesow.

Zastosowanie przez Polske przepiséw unijnych.
Pracodawca w nowym ujeciu model - Ai B

Podejscie do zagadnienia, uwzgledniajace powyzsze wskazania usta-
wodawca zaprezentowal w powolywanej juz wczesniej (A) ustawie o eu-
ropejskich radach zaktadowych (dalej UERZ)* oraz w (B) ustawie z dnia
4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych
i spolce europejskiej (dalej UEZIGISE)*.

AD A — model A

bardziej szczegélowo modele te oméwione zostang w Rozdzialach IViV

W mojej ocenie uzyta w tej ustawie nomenklatura nazewnicza w pelni od-
powiada wspotczesnym potrzebom. Nalezy zaznaczy¢, ze ustawa ta jest efektem
recypowania do prawa polskiego dyrektywy Rady Unii Europejskiej 45/95/WE.

W art. 4 przedmiotowej ustawy nie pojawia si¢ sformutowanie ,,praco-
dawca”. Ustawodawca postuguje sie natomiast pojeciem ,,przedsigbiorcy
sprawujacego kontrole” Wedlug tej ustawy przedsigbiorce mozna uznaé
za przedsigbiorce sprawujacego kontrole nad innym przedsiebiorcg, gdy
moze on bezposrednio lub posrednio wywiera¢ dominujacy wptyw na
jego funkcjonowanie, w szczegdlnosci z tytulu wlasnosci, posiadanych
udziatéw lub akcji, albo na mocy przepiséw prawa lub umoéw ustanawia-
jacych powiazania organizacyjne miedzy przedsiebiorcami.

45 Ustawa z 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych, tj. Dz. U. z 2012 r.,, poz. 1146.
46 Ustawa z 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spolce europejskiej,
tj. Dz. U.z 2015 r, poz. 2142.
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Ponadto wyodrebnia sie tzw. ,,przedsigbiorce posiadajacego dominu-
jacy wplyw” na funkcjonowanie innego przedsiebiorcy (przedsigbiorcy
zaleznego). I tak, przedsiebiorca posiada taki status jezeli posiada:

1. co najmniej 50% udziatéw (akeji) przedsiebiorcy zaleznego, albo

2. wiekszos¢ glosow w zgromadzeniu wspdlnikow (walnym zgroma-

dzeniu akcjonariuszy) przedsiebiorcy zaleznego, albo

3. prawo do powolania lub odwotania ponad potowy cztonkéw organu

zarzadzajacego lub nadzorczego przedsiebiorcy zaleznego.

Za przedsigbiorce zaleznego od przedsigbiorcy sprawujacego kontrole
uwaza si¢ rowniez przedsiebiorce zaleznego od innego przedsiebiorcy zalez-
nego od tego przedsigbiorcy sprawujacego kontrole (zalezno$¢ posrednia).

W przypadku, gdy dominujacy wplyw na funkcjonowanie przedsie-
biorcy ma wigcej niz jeden przedsigbiorca, za przedsigbiorce sprawujacego
kontrole uwaza si¢ tego, ktéry moze mianowa¢ ponad potowe cztonkow
organu zarzadzajacego lub nadzorczego przedsigbiorcy zaleznego.

Pamigtajac o tym, ze przedsiebiorcy inni niz osoby fizyczne (czyli osoby
prawne i jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej ktorej
przepisy przyznaja zdolno$¢ prawna) dzialajg przez swoje organy, usta-
wodawca zdefiniowal tak zwany ,,zarzad centralny” jako organ, w ktérym
zapada wiekszos$¢ najwazniejszych decyzji dotyczacych poszczegdlnych
przedsiebiorstw, przyznajac mu jednoczesnie statut partnera spotecznego
w rozmowach ze strong pracownicza.

Mozna przyja¢, ze ustawa dotyka sedna problemu i w znaczacej mierze
mogtaby go rozwigzac na innych ptaszczyznach. Warunkiem tego bytaby
mozliwos¢ zastosowania powyzszych definicji lub w sposéb uzupetniajacy
do pojecia ,,pracodawcy”. Niestety wskazane definicje majg zastosowanie
tylko i wylacznie do przypadkéw zdefiniowanych w art. 1 przedmiotowej
ustawy, a mianowicie gdy mamy do czynienia z:

1. przedsigbiorstwami i grupami przedsigbiorstw o zasiggu wspolnoto-

wym (dziatajgcymi co najmniej w dwéch paristwach cztonkowskich
Unii Europejskiej), ktérych zarzqd centralny ma siedzibe w Polsce,
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2. przedsigbiorstwami i grupkami przedsigbiorstw o zasiggu wspol-
notowym, ktorych zarzqd centralny nie ma siedziby w panstwie
cztonkowskim, jezeli zarzqd ten wyznaczyt swojego przedstawiciela
z siedzibg w Polsce,

3. przedsigbiorstwami i grupami przedsigbiorstw o zasiegu wspolnoto-
wym, ktorych zarzqd centralny nie ma siedziby w panstwie czton-
kowskim i nie wyznaczyt przedstawiciela w paristwie cztonkowskim,
jezeli w Polsce znajduje si¢ zaktad pracy wchodzgcy w sktad takiego
przedsigbiorstwa lub przedsigbiorstwo wchodzgce w sktad takiej
grupy, w ktérych zatrudnia si¢ najwiekszq liczbe pracownikow za-
trudnionych w panstwach cztonkowskich w danym przedsigbiorstwie
lub grupie przedsigbiorstw.

Zaden przepis tej ustawy lub innych ustaw nie pozwala stosowaé po-

danych w niej definicji szerze;j.

W zwigzku z powyzszym, w sytuacji gdy przykladowo zarzad centralny
holdingu bedzie miaf siedzibe w Polsce, a takze wszystkie przedsi¢biorstwa
beda tu sytuowane, przepisy ustawy o europejskich radach zaktadowych nie
beda mialy zastosowania. Podobnie rzecz bedzie si¢ miala w sytuacji, gdy
zarzad centralny, zarzadzajacy przedsiebiorstwami bezposrednio lub za po-
srednictwem polskich podmiotéw zaleznych, bedzie miat siedzibe w za granica.

AD B — model B

W podobnym duchu kwestie pracodawcy uregulowane zostaly w UEZI-
GISE. Ustawa ta reguluje sytuacje prawng podmiotow, ktore majg charakter
ponadnarodowy, a granicami dla nich jest obszar Unii Europejskiej czyli
europejskiego zgrupowania intereséw gospodarczych (dalej EZIG) oraz
spolki europejskiej (dalej SE).

1. Europejskie Zgrupowanie Intereséw Gospodarczych w swym zato-
zeniu zblizone jest do uregulowanej w Kodeksie spotek handlowych
spolki jawnej i to wlasnie te przepisy znajda do niego zastosowanie.
EZIG moze zrzeszaé szereg pracodawcodw w rozumieniu art. 3 k.p.
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EZIG podlega wpisowi do rejestru przedsigbiorcéw przy Kra-
jowym Rejestrze Sadowym zgodnie z zasadami obowiazujacymi
spotki jawne.

Istota EZiG, a takze elementem $wiadczacym o odmiennosci
od spotki jawnej jest to, ze do prowadzenia spraw i reprezentacji
EZIG powoluje si¢ osoby trzecie, ktérymi sg zarzadcy zgrupowania.

Czlonkami europejskiego zgrupowania intereséw gospodarczych
moga by¢ zaréwno spolki, w rozumieniu art. 48 ust. 2 TWE, inne
osoby prawne prawa publicznego lub prywatnego, jak i osoby fizyczne
oraz przedsigbiorcy pod warunkiem prowadzenia na terenie UE
dzialalnosci gospodarczej w zakresie: przemystu, handlu, rzemiosta,
rolnictwa, wolnych zawoddéw lub innych ustug.

Istotny jest zatem ponadnarodowy charakter EZIG: musi ono
sktadac si¢ co najmniej z dwoch spolek lub innych 0séb prawnych
majacych swoj zarzad gtéwny w réznych panstwach cztonkowskich
badz dwoch osdb fizycznych prowadzacych dziatalno$é w réznych
panstwach czlonkowskich, ewentualnie w tzw. ,,skfadzie mieszanym”
jego sklad moze tworzy¢ spdtka lub inna osoba prawna majaca
swoj zarzad w jednym panstwie czlonkowskim i osoba fizyczna
prowadzaca dzialalno$¢ w drugim panstwie cztonkowskim. Jedno
europejskie zgrupowanie intereséw gospodarczych nie moze by¢
czlonkiem innego EZIG.

Obowigzkowymi organami EZIG sa:

+ kolegium czlonkéw EZIG

» organ administracyjny (zarzadca lub zarzadcy).

Inne wspdlne organy moga by¢ ustanowione pod warunkiem
powolania ich w umowie (np. kolegium arbitréw). Kazdy czlonek
zgrupowania posiada jeden glos, cho¢ pewni cztonkowie moga dys-
ponowac wigksza liczba gloséw, pod warunkiem, ze zaden cztonek
nie bedzie dysponowal wigkszoscig gloséw. Prawo reprezentowania
(samoistnego lub facznego) EZIG posiadaja tylko zarzadcy.
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Spotka europejska (societas europaea — SE ) jest ponadnarodowa
forma spotki, uregulowang w prawie wspdlnotowym, tj. w rozpo-
rzadzeniu Rady (WE) Nr 2157/2001 z dnia 8 pazdziernika 2001
r. w sprawie statutu spotki europejskiej (dalej: rozp. o SE) oraz
w dyrektywie 2001/86/WE uzupelniajacej statut spotki europejskiej
w odniesieniu do zaangazowania pracownikéw (obydwa akty opu-
blikowane zostaty w Dz. Urz. UE Nr L 294 z 10 listopada 2001 r.).
Regulacje wspolnotowe weszty w zycie 8 pazdziernika 2004 r., zas
w prawie polskim spétki europejskiej dotycza ponadto regulacje
wspominanej juz ustawy z 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupo-
waniu gospodarczym i spolce europejskiej*’.

Societas europaea stanowi europejska odmiane spotki akcyjnej*.
Prawodawca wspdlnotowy uznal, ze spotka akcyjna najbardziej
odpowiada potrzebom podmiotéw prowadzacych transgraniczng
dziatalno$¢ gospodarcza z punktu widzenia finansowania i zarza-
dzania (pkt 13 preambuly do rozp. o SE).

Spolka europejska moze powstaé poprzez:

1. transgraniczng fuzje spolek akcyjnych majacych siedziby na
obszarze UE, jezeli co najmniej dwie z nich podlegaja prawu
réznych panstw cztonkowskich;

2. utworzenie grupy kapitalowej spotek europejskich przez
spolki akcyjne i spotki z ograniczong odpowiedzialnos$cia;

3. utworzenie spotki zaleznej przez co najmniej dwie spotki
w rozumieniu art. 48 ust. 2 TWE;

4. przeksztalcenie spotki akcyjnej podlegajacej wytacznie prawu
krajowemu (szerzej na ten temat ponizej);

5. utworzenie przez spdtke europejska innej jednoosobowej
spotki w tej formie.

Ustawa z 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spotce

europejskiej, t.j. Dz. U. z 2015 1., poz. 2142.

por. T. Siemigtkowski, R. Potrzeszcz, Spotka europejska w polskiej typologii spétek han-

dlowych, PPH 2005, nr 12, cz. I, 5. 18.
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Adaptujac to do rozpatrywanych zagadnienn mozemy stwierdzi¢,
ze pod pojeciem (i osobowoscig prawng) spotki europejskiej moze
istnie¢ pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. w przypadku polaczenia
kilku podmiotéw wraz z utratg przez nie osobowosci prawnej, jak
réwniez spotka zarzadzajaca szeregiem:

1. spotek zaleznych, na ktore inna spotka wywiera dominujacy

wplyw w rozumieniu art. 4 ustawy z dnia 5 kwietnia 2002
r. o europejskich radach zakladowych (Dz. U. Nr 62, poz.
556 oraz z 2004 r. Nr 96, poz. 959), zwanej dalej ,ustawa
o europejskich radach zakladowych”;
2. zakladéw rozumianych jako jednostki organizacyjne nieposiada-

jace osobowosci prawnej, wykonujace dzialalno$¢ gospodarcza
w oparciu o wydzielony zespot ludzi i sSrodkéw materialnych;

ktére posiadajg lub nie posiadaja przymiotu pracodawcy w rozu-

mieniu art. 3 k.p.

W drodze bardzo ostroznej analogii holdingowa spétke europejska
lub zalezng spotke europejska mozna poréwnaé do powigzanego
wiezami zaleznosci i dominacji holdingu spétek prawa polskiego
na czele ktorego ,,stoi” spotka zarzadzajaca, a ktdrej zarzad wynika
z faktu posiadania wigkszosciowego pakietu akcji badz udziatéw
spolek zaleznych - MODEL C.

PARTYCYPACJA PRACOWNICZA W ZARZADZANIU
SPOLKA EUROPEJSKA

Na szczegdlng uwage zastuguje fakt niezwykle szczegétowego
uregulowania zasad partycypacji (zaangazowania) pracownikow
w zarzadzaniu spotka europejska oraz fakt, iz ustawodawca polski
reguluje to dopiero na podstawie wymogu prawa wspolnotowego.
Schemat zaangazowania odpowiada niemalze zaangazowaniu pra-
cownikéw w przypadku przedsiebiorstwa lub grupy przedsiebiorstw
o zasiggu wspdlnotowym, o ktérej mowa w ustawie o europejskich
radach zakladowych lub przedsiebiorstwa panstwowego.
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Zaangazowanie pracownikow polega na zapewnieniu prawa pracow-
nikéw do informacji, konsultacji i uczestnictwa, umozliwiajacego im
wywieranie wplywu na decyzje podejmowane w SE, przy czym przez

1. Informowanie rozumie si¢ informowanie organu przed-
stawicielskiego pracownikéw lub, w razie niepowolania
takiego organu, ustanowionych w inny sposob przedsta-
wicieli pracownikow, w sprawach dotyczacych SE oraz jej
spotek zaleznych i zakladéw majacych siedzibe w réznych
panstwach czlonkowskich, jak réwniez w sprawach wy-
kraczajacych poza uprawnienia organéw spétek zaleznych
lub zakladéw podejmujacych decyzje w danych panstwach
cztonkowskich, w zakresie, formie i terminie umozliwiajacym
organowi przedstawicielskiemu lub ustanowionym w inny
sposéb przedstawicielom pracownikéw przeanalizowanie
dostarczonych informacji i przygotowanie sie do konsultacji
z wlasciwym organem SE (art. 58 pkt 9 ustawy);

2. Konsultacje rozumie si¢ wymiang pogladéw i podjecie dia-
logu migdzy organem przedstawicielskim lub ustanowionymi
w inny sposob przedstawicielami pracownikow a wlasciwym
organem SE w zakresie, formie i terminie, umozliwiajacym
wziecie pod uwage opinii wydanej po ich zakonczeniu przy
podejmowaniu decyzji w SE (art. 58 pkt 10 ustawy);

3. Uczestnictwo - wplyw organu przedstawicielskiego lub usta-
nowionych w inny sposéb przedstawicieli pracownikéw na
sprawy SE przez prawo wyboru lub wyznaczenia okreslonej
liczby cztonkéw do rady nadzorczej albo rady administrujacej
SE albo prawo ich rekomendowania lub prawo sprzeciwienia
sie wyznaczeniu niektdrych albo wszystkich cztonkow tych
organow (art. 58 ust. 11 ustawy).

Biorac pod uwagg art. 18 ustawy kodeks pracy Ustawa o europejskim
zgrupowaniu intereséw gospodarczych oraz o spolce europejskiej bedzie
przepisami odrebnymi w rozumieniu tego przepisu.
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6. Podsumowanie

Przez prawo zbiorowych stosunkéw pracy rozumiemy zespdt norm
regulujacych relacje pomigedzy partnerami spolecznymi, a takze ich we-
wnetrzne statuty. Ustawa o europejskich radach zaktadowych oraz europej-
skim zgrupowaniu intereséw gospodarczych i spélce europejskiej zawiera
normy wyznaczajace zakres uprawnien przedstawicielstw pracownikéw
jakimi sg europejskie rady zakladowe oraz organy przedstawicielskie przy
SE oraz normy okreslajace relacje ze swymi partnerami spotecznymi. Celem
tych norm jest poglebianie zaangazowania pracownikéw w zarzadzaniu
(partycypacji) przedsigbiorstwami, w ktérych pracuja.

Szczegolnie istotnym pozostaje fakt, iz ustawy te wyznaczaja relacje pomie-
dzy przedstawicielstwami pracownikéw a podmiotami nie bedgcymi dla nich
pracodawcami w ujeciu przedstawionym w art. 3 kodeksu pracy. Ustawami
tymi usankcjonowano niejako teze, iz na sytuacje¢ pracownikéw, ich prawa
i interesy moze i ma wplyw nie tylko pracodawca, ktory ich zatrudnia, ale
takze (a moze przede wszystkim) podmiot, ktdry ,,zarzadza” grupa, a w tym
pracodawcg. Uznanie tej tezy prowadzi wprost do wniosku, ze w zakresie
zbiorowych stosunkow pracy obok pracodawcy, ktéry formalnie zatrudnia
pracownika, moze wystapi¢ inny podmiot, ktéry ma te same lub zblizone
obowiazki w zakresie zbiorowego prawa pracy co pracodawca. Po takim
wniosku nalezy juz tylko dostrzec i wypetni¢ luke, jaka istnieje w czesci
zbiorowego prawa pracy, a mianowicie tej czesci, ktéra odnosi si¢ do:

« informowania pracownikéw i prowadzenia z nimi konsultacji,

« prowadzenia sporéw zbiorowych,

o prowadzenia rokowan nad zakladowymi, migedzyzaktadowymi

i ponadzaktadowymi ukladami zbiorowymi pracy, regulaminami
oraz innymi umowami lub porozumieniami,

« prowadzenia rokowan nad innymi porozumieniami regulujacymi

materie prawa pracy.
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Pracodawca w zbiorowym prawie pracy. Opracowanie.

Pod warunkiem oczywiscie, ze pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p.
jest elementem szerszej grupy podmiotéw powiazanych ze soba wezla-
mi korporacyjnymi.

Brak uregulowan moze powodowac¢ luke w uprawnieniach pracowni-
kow. Sposrdd trzech grup przedsigbiorstw pofaczonych ze sobg weztami
korporacyjnymi tylko w MODELU A i B, pracownicy maja zdefiniowane
w sposob normatywny prawo do partycypacji oraz wplyw na podmiot,
ktéry kontroluje pracodawce oraz posiada realny wplyw na ich prawa
i interesy. Problem polega na tym, ze grupy przedsiebiorstw A i B maja
w Polsce marginesowy zasieg. Trzecia grupa podmiotéw, do ktérej zali-
czymy powigzane kapitatowo lub osobowo przedsigbiorstwa nie bedace
podmiotami zdefiniowanymi przez UERZ I USE jest grupg zdecydowanie
przewazajaca. Pracownicy zatrudnieni u pracodawcéw wchodzacych
w sklad tej grupy pozbawieni sg tych uprawnien.

Rozwigzaniem tej sytuacji wydaje si¢ konieczno$¢ skodyfikowania
zbiorowego prawa pracy lub przynajmniej prawa zbiorowych stosunkéw
pracy oraz zdefiniowanie pojecia pracodawcy na potrzeby tej gatezi prawa
np. ,,rzeczywisty, konstytutywny pracodawca” lub uzupelnienie systemu
prawa zbiorowych stosunkéw pracy o definicje ,,podmiotu kontrolujacego
lub posiadajacego realny wptyw na pracodawce zatrudniajacego pracow-
nikéw a przez to na ich prawa i interesy”. Podmiot ten przykladowo moze
by¢ okreslany w ten sposéb jak okresla go ustawa o europejskich radach
zakladowych. Definicje tam zawarte majg jednak zdecydowanie opisowy
charakter, co moze prowadzi¢ do pewnych probleméw.

Pomocnym w tym wypadku moze wydawac si¢ cytowane juz orzeczenie
Sadu Najwyzszego, ktére mowi o pracodawcy konstytucyjnym — w na-
wigzaniu do 59 Konstytucji, gdzie pracodawca ujety jest w zdecydowanie
w kontekscie zbiorowego prawa pracy.
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PRZENIESIENIE ZAKLADU PRACY
— STAN PRAWNY OBECNY A POZADANY

adw. tukasz Panasiuk?

Tematem mojego referatu jest instytucja przeniesienia zakladu pracy
na nowego pracodawce uregulowana w art. 23[1] i art. 241[8] k.p.? oraz
w art. 26[1] ustawy o zwigzkach zawodowych?, a takze przepisami dy-
rektywy Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych si¢ do ochrony praw
pracowniczych w przypadku przejecia przedsigbiorstw, zakladow lub czesci
przedsiebiorstw lub zakladow*.

Oczywiscie sama nazwa instytucji — ,,przeniesienie zakladu pracy” - stanowi
znaczne uproszczenie. Wskazane przepisy dotycza bowiem tylko pewnych
aspektow szerszego zagadnienia, co do zasady nalezacego do innych galezi
prawa. Samo przeniesienie zakladu pracy na innego pracodawcg jest bowiem
zasadniczo zdarzeniem prawa cywilnego, handlowego badz administra-
cyjnego, i jedynie nastepczo wywoluje pewne skutki w sferze prawa pracy.

Pracodawcg jest oczywiscie ten, kto zatrudnia pracownikéow (art. 3 k.p.),
za$ pracownikiem — osoba fizyczna, ktéra nawigzata stosunek pracy o ce-
chach okreslonych w art. 22 k.p. Nie jest natomiast zdefiniowane w prawie
polskim pojecie zakladu pracy. Definicje taka wypracowalo orzecznictwo,
opierajac si¢ miedzy innymi na orzecznictwie europejskim i brzmieniu
art. 1 ust. 1 lit. b dyrektywy 2001/23/WE. Ten ostatni przepis méwi, ze

1 Autor jest adwokatem, doradcg prawnym zwigzkéw zawodowych.

2 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, t.j. Dz. U. 2016, poz. 1666.

3 Ustawa z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, t.j. Dz. U. 2015, poz. 1881.
4 Dz.U. UE. L. 2001.82.16 z 22 marca 2001 r.
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chodzi o przypadki przejecia jednostki gospodarczej, ,ktéra zachowuje
swojg tozsamos¢, oznaczajgcg zorganizowane polgczenie zasobow, ktérego
celem jest prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, bez wzgledu na to, czy
jest to dziatalnos¢ podstawowa czy pomocnicza’.

W efekcie przez zaklad pracy na uzytek tej instytucji nalezy rozumiec
pewna calos¢ zasobdw, zorganizowang w sposéb umozliwiajacy realizo-
wanie okreslonych zadan. Z premedytacja uzywam tu uogdlnienia — stowo
»zasoby” pozwala na syntetyczne objecie nim zaréwno sktadnikéw mienia,
jak i réznych praw wynikajacych z istniejacych stosunkéw prawnych.
Orzecznictwo zajmowalo si¢ bowiem nie przypadkami ewidentnymi,
w ktorych przekazano zespot skltadnikow majatkowych i realizacje za-
dan, za czym poszto przekazanie pracownikow, lecz przede wszystkim
przypadkami granicznymi. Watpliwosci co do przejscia pracownikow
pojawialy sie w sprawach w ktérych nie przekazano zadnego istotnego
majatku, albo wrecz zadnego majatku, oraz w sprawach w ktdrych stopien
zorganizowania przejmowanej calosci byl znikomy®. Ujmujac zagadnienie
syntetycznie mozna stwierdzi¢, ze ETS konsekwentnie uznawal, iz tam
gdzie bylo to typowe dla danego rodzaju dziatalnosci, nie stoi na przeszko-
dzie przejeciu pracownikéw brak przekazania majatku® czy niski stopien
zorganizowania jednostki’.

Ponadto Trybunat kilkakrotnie wypowiadat si¢ na temat sposobu rozu-
mienia kryterium zorganizowania. Poczatkowo zdecydowanie opowiadat sie
za koniecznoscig istnienia elementu zorganizowania®. Jednakze w wyroku
z 12 lutego 2009 r., C-466/07 stwierdzono, ze przepisy dyrektywy moga
by¢ stosowane ,,takze w sytuaciji, gdy czes¢ przejmowanego przedsiebiorstwa
lub zaktadu nie zachowuje niezaleznosci organizacyjnej, pod warunkiem ze
funkcjonalne wigzi pomiedzy poszczegdlnymi przejmowanymi czynnikami

5 Wyr. TS z 14 kwietnia 1994 r., C-392/92.

6 Wyr. TS z 20 stycznia 2011 r., C-463/09.

7 Wyr. TS z 13 wrzesnia 2007 r., C-458/05.

8 W wyroku z 18 marca 1986 r., 24/85 (Spijkers), w wyroku z 19 wrzeénia 1995 r., C-48/94 oraz
w wyr. z 7 marca 1996 r., C-171/94 Trybunat polozyl jeszcze nacisk na istnienie zorganizowanej
jednostki gospodarcze;j.
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produkcji zostang zachowane, co bedzie pozwalato przejmujgcemu na ich
wykorzystywanie do celu prowadzenia identycznej lub analogicznej dzia-
talnosci gospodarczej. Kwestia ta podlega ustaleniu przez sqgd odsytajgcy.
(...) Koncepcja tozsamosci jednostki gospodarczej oparta na jednym tylko
czynniku, odnoszgcym sig do niezaleznosci organizacyjnej, nie moze zostac
przyjeta, w szczegolnosci ze wzgledu na cel dyrektywy 2001/23, ktorym jest
zagwarantowanie skutecznej ochrony praw pracownikow, w sytuacji gdy
nastepuje przejecie. Oznaczatoby to bowiem, Ze gdy przejmujgcy podejmie
decyzje o zlikwidowaniu czesci przedsigbiorstwa lub zaktadu i wlgczeniu
go w ramy istniejgcej u niego struktury, zastosowanie wspomnianej dy-
rektywy do tej czesci przedsigbiorstwa lub zaktadu bedzie wylgczone, co
takze pozbawi zainteresowanych pracownikow ochrony przyznanej im
w tej dyrektywie”. Jak wida¢, TS uznal, ze jednostka przekazywana moze
~rozpuscic si¢” w strukturze przejmujacej, istotne jest zachowanie funkcji
czynnikéw produkgji. Poglad przeciwny wyrazony zostat natomiast rok
pozniej, w wyroku z 29 lipca 2010 r. (C-151/09), gdzie stwierdzono, ze
~Przejeta jednostka gospodarcza zachowuje swojg niezaleznos¢ w rozumieniu
art. 6 ust. 1 dyrektywy 2001/23 w sprawie zblizania ustawodawstw paristw
cztonkowskich odnoszgcych sig do ochrony praw pracowniczych w przy-
padku przejecia przedsigbiorstw, zaktadow lub czesci przedsigbiorstw lub
zaktadow, w razie gdy uprawnienia przyznane przetozonym tej jednostki
w ramach struktur organizacyjnych zbywajgcego, mianowicie uprawnienie
do organizowania w sposéb wzglednie swobodny i niezalezny pracy w obrebie
wspomnianej jednostki w celu prowadzenia wilasciwej dla niej dziatalnosci
gospodarczej, a w szczegdlnosci uprawnienia do wydawania zarzgdzen
i polecen, przydzielania zadan podporzgdkowanym pracownikom danej
jednostki oraz decydowania o uzyciu srodkow materialnych, ktérymi dyspo-
nuje, bez bezposredniej ingerencji ze strony innych struktur organizacyjnych
pracodawcy, pozostajg w ramach struktur organizacyjnych przejmujgcego
w istocie niezmienione”. Jak wida¢ TS stangt tu na stanowisku, ze przekazana
jednostka musi po pierwsze cechowac si¢ znacznym zorganizowaniem,

a po drugie - w duzym stopniu zachowa¢ swoj dawny ksztatt.
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Podobny stopien niekonsekwencji wykazuje polski Sad Najwyzszy.
W wyroku z 20 listopada 1996 r. (I PKN 21/96) czytamy, ze ,,Przez czes¢
zaktadu pracy w rozumieniu art. 23" § 2 k.p. nie nalezy rozumie¢ kazdego
sktadnika mienia dotychczasowego pracodawcy, jak np. lokalu, maszyny,
okreslonego prawa majgtkowego. Czescig zaktadu pracy stang sie one do-
piero wowczas, gdy bedg tworzyc zespét sktadnikow zaktadu, ktéry moze
by¢ potraktowany jako odrebna placéwka zatrudnienia dla pracownikow,
ktérzy wykonujg w niej prace. Musi to by¢ wiec pewna zorganizowana
catos¢, na ktorg sktadajq si¢ okreslone elementy materialne i majgtkowe,
system organizacyjny i struktura zarzqgdzania, ktére bedg dawaly mozliwos¢
dalszego wykonywania pracy przez pracownikow w niej zatrudnionych”. Jest
to poglad zblizony do przyjetego przez TS w wyroku z 12 lutego 2009 r.
Jednakze w wyroku z 3 czerwca 1998 r. (I PKN 159/98) pada poglad, iz
»Dla zakresu zastosowania normy z art. 23' § 1 KP obojetny jest przedmiot
dziatalnosci prowadzonej przez nowego pracodawce w oparciu o majgtek
przejety w catosci lub w czesci od poprzedniego pracodawcy, a wigc nie
musi to by¢ dziatalnos¢ tego samego czy podobnego rodzaju’”. Tu zatem SN
uznal, ze prowadzona przez pracodawce przejmujacego dzialalnos¢ nie
musi nawet by¢ podobna do tej, jaka prowadzit pracodawca przejmujacy.
Sad zupelnie nie przejal sie faktem, ze w takim ukladzie bardzo trudno
moéwic o zachowaniu jakiekolwiek struktury organizacyjnej.

W konsekwencji mozna stwierdzi¢, ze w orzecznictwie ETS uksztattowat
sie poglad, przyjety rowniez w Polsce, ze do uruchomienia omawianej
instytucji nie jest bezwzglednie konieczne przekazanie skfadnikéw majat-
kowych. Samo przekazanie zadan (np. z zakresu administracji publiczne;’
albo funkcji sprzatania'®) moze niekiedy wystarczy¢ do uznania, ze doszlo
do przekazania zakladu pracy i pracownikow''. ,,Dla oceny czy nastgpito
przejscie pracownika do nowego pracodawcy wskutek przejecia czesci zaktadu

9 Wyr. SN z 14 lipca 1993 r., I PRN 75/93; wyr. SN z 16 marca 1993 r., I PRN 4/94; wyr. SN
z 10 maja 1994 r., I PRN 19/94; wyr. SN z 3 czerwca 2014 r., III PK 119/13.

10 Wyr. SN z 17 maja 2012 r., I PK 180/11.

11 Wyr. SN z 7 lutego 2007 r., I PK 212/06.
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pracy, decydujgce znaczenie ma powigzanie pracownika z konkretng jednostkg
organizacyjng, w ktorej jest zatrudniony”™?. Dyskusyjne jest natomiast w jaki
sposob ocenia¢ czy dany zespot sktadnikow jest na tyle zorganizowany, by
dal sie uznac za przekazywany zaklad pracy. Do tego watku jeszcze powrdce.

Przejscie zaktadu pracy moze nastapi¢ na skutek réznych zdarzen. Bez
silenia si¢ na wyczerpujaca liste mozna wskaza¢, ze zdarzeniem prawa ad-
ministracyjnego bedzie na przyktad nastepujace z mocy prawa przekazanie'
czy likwidacja'* jakiej$ struktury publicznej zatrudniajacej pracownikow.
Niekiedy laczy¢ sie to bedzie z zakonczeniem w ten czy inny sposéb ich
stosunkow pracy, ale niekiedy dojdzie do przekazania funkeji innym or-
ganom, i moze tez doj$¢ do przekazania pracownikéw". Podkregli¢ nalezy,
ze przepisu dyrektywy co do zasady nie dotyczg struktur panstwowych,
a polskie prawo pracy daje tu - pod wzgledem podmiotowym - szersza
ochrone niz wynika z regulacji unijnych. Zdarzeniem prawa handlowego
beda np. transakcje dotyczace zorganizowanych zespotéw skladnikow
przedsigbiorstwa (art. 55[1] - 55[4] k.c.) w rodzaju ich sprzedazy' czy
dzierzawy'’, wnoszenie przedsigbiorstw aportem do spétek kapitatowych'®,
podzialy i polgczenia spotek prawa handlowego, zawarcie umowy spotki
cywilnej przez przedsigbiorce'. Rowniez zakonczenie stosunku dzierzawy
przedsigbiorstwa czy rozwigzanie go moze skutkowa¢ przeniesieniem

12 Wyr. SN z 14 pazdziernika 1997 r., I PKN 299/97.

13 Wyr. SN z 8 pazdziernika 2003 r., ITI CK 274/02; wyr. SN z 10 pazdziernika 2003 r., I PK 456/02;
wyr. SN z 13 listopada 2003 r., I CK 250/02; wyr. SN z 22 stycznia 2004 r., I PK 288/03; wyr.
z 1 kwietnia 2004 r., I PK 362/03; wyr. SN z 16 marca 2010 r., II PK 191/09.

14 Zob. wyr. SN z 14 marca 2012 r,, I PK 116/11, dotyczacy zniesienia wojskowego sadu garnizonowego.
Tu, co ciekawe, poglad zupelnie przeciwny wyrazony zostat w wyr. SN z 23 maja 2012 r., I PK 200/11.

15 Wyr. TS z 14 wrzesnia 2000 r., C-343/98; wyr. TS z 26 wrzesnia 2000 r., C-175/99; uchw. SN
z 23 pazdziernika 1992 r., I PZP 38/92; uchw. SN z 16 marca 1993 r., I PZP 10/93; uchw. SN
z 29 kwietnia 1993 r., 1 PZP 9/93; uchw. SN z 7 lipca 2000 r., ITI ZP 16/00; uchw. SN z 7 lutego 2001 .,
III ZP 37/00; uchw. SN z 28 marca 2013 r., III PZP 1/13.

16 Wyr. SN z 3 grudnia 2010 r., I PK 101/10.

17 Wyr. SN z 21 lipca 1994 r., I PRN 48/94; wyr. SN z 28 kwietnia 1997 r., I PKN 122/97; wyr. SN
z 24 marca 2000 r., I PKN 511/99; wyr. SN z 26 lutego 2003 r., I PK 67/02. Z kolei wyr. SN
z 13 stycznia 2005 r., II PK 119/04 dotyczy leasingu.

18 Wyr. SN z 17 grudnia 2001 r., I PKN 747/00.

19 Wyr. SN z 5 wrzesénia 2001 r., I PKN 830/00.
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pracownikow, tyle ze z powrotem do dawnego pracodawcy®. Zdarze-
niem prawa cywilnego moze by¢ np. dziedziczenie®'. Do tego dochodza
trudne do zakwalifikowania do tej czy innej galezi prawa przypadki takie
jak sprzedaz przedsigbiorstwa w toku postepowania upadlosciowego czy
egzekucyjnego®. Powyzszych kategorii zdarzen nie taczy wlasciwie nic,
i nie ma zadnych wspolnych dla nich regulacji prawnych, z wyjatkiem tych
typowych dla sfery prawa pracy ktére sa przedmiotem niniejszego referatu.

Podstawowym celem jakie realizuje cate prawo pracy jest ochrona
praw pracownika. Twierdzenie to znajduje uzasadnienie w historii tej
galezi prawa — powstata ona jako reakcja na wyzysk pracownikéw przez
pracodawcow w XIX wieku, po trosze w nastepstwie oporu pracownikdw,
po trosze w nastepstwie rosnacej $wiadomosci pracodawcow i wladz
panstwowych. Rowniez omawiana instytucja ma stuzy¢ ochronie praw
pracownikéw. Konkretnie ma zabezpieczac ich interesy na wypadek
przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce, wychodzac z zalozenia,
ze alternatywa jest rozwigzanie stosunku pracy®. Przekladajac to na
polskie realia nalezy istotnie uznac, ze zaprzestanie przez pracodawce
realizowania okreslonych zadan i ewentualne zbycie mienia zwigzane-
go z tymi zadaniami jak najbardziej mogloby uzasadnia¢ rozwigzanie
stosunku pracy z osobami realizujacymi do tej pory te dziatania. Oczy-
wiscie we wskazanym przykladzie byloby to rozwigzanie stosunku pracy
z przyczyn niedotyczacych pracodawcy, a zatem za odprawa, ale trudno
byloby odeprze¢ teze o zasadnosci takiego zakonczenia stosunku pracy.
Ustawa w duzej czgsci blokuje te mozliwo$¢ stwierdzajac, ze jezeli zaklad
pracy, na ktory skladaja si¢ zadania i (ew. majatek) przejda na innego

20 Wyr. SA w Biatymstoku z 15 wrze$nia 2015 r., IIT AUa 179/15; wyr. TS z 17 grudnia 1987 r., 287/86;
wyr. TS z 10 lutego 1988 r., 324/86; wyr. TS z 5 maja 1988 1., 144/87; wyr. TS z 15 czerwca 1988 r.,
101/87; uchw. SN z 7 czerwca 1994 r., I PZP 20/94.

21 Uchw. SN z 22 lutego 1994 r., I PZP 1/94; wyr. SN z 8 marca 2012 r., IIT UK 58/11; wyr. SN
z 18 kwietnia 2012 r., UK 358/11.

22 Wyr. TS z 12 marca 1998 r., C-319/94; wyr. SN z 28 czerwca 2013 r., I PK 34/13; wyr. SN
z 22 kwietnia 2015 r., IT PK 168/14.

23 Wyr. ETS z 15 kwietnia 1986 r., 237/84 (Komisja vs Belgia); post. SN z 22 pazdziernika 2012 r.,
T PK 139/12; wyr. SN z 9 grudnia 2004 r., I PK 103/04.
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pracodawce, to wraz z nim przejda tez stosunki pracy. Przy takim ujeciu
problemu istotnie jest to przepis o charakterze ochronnym - zapewnia on
pracownikom dalsze trwanie stosunku pracy, tyle ze z nowym podmio-
tem. Skutkiem takiego podejscia jest widoczna tendencja do szerokiego
stosowania tej regulacji - uksztaltowala si¢ bardzo liberalna praktyka
orzecznicza twierdzaca, iz decydujace znaczenie ma faktyczne przejecie
zakladu pracy*, co oznacza m.in., ze do przejécia moze dojs¢ w dowolnej
formie, a nawet przypadkiem?, za$ do przekazania pracownikow moze
dojs¢ réwniez wtedy, gdy nie chcial tego zaden z zainteresowanych pra-
codawcow?. Tu réwniez pragne powrdci¢ do wczesniej omawianej roz-
bieznosci orzeczniczej dotyczacej elementu zorganizowania pracodawcy.
Brak wypracowanych w orzecznictwie kryteridow moze tu wynikac z faktu,
ze Sady realizuja przede wszystkim funkcje ochronng omawianej instytucji,
i w konkretnych sprawach element zorganizowania jest albo uwypuklany,
albo pomijany, zaleznie od okolicznosci faktycznych danej sprawy.
Omawiana instytucja ta rodzi w praktyce trzy grupy problemoéw. Pierw-
sza grupa sprowadza si¢ realizacji opisanej funkcji ochronnej. W praktyce
czesto dochodzi do watpliwosci czy doszlo do przejscia pracownika do
nowego pracodawcy. W samej bazie LEX opublikowano setki orzeczen
sadow dotyczacych sytuacji w ktorych podmiot przejmujacy okreslone
funkcje i/lub mienie dotychczasowego pracodawcy nie ,,poczuwa si¢”
do przyjecia tez niektérych przynajmniej pracownikow. W tej sytuacji
konieczne okazujg si¢ powodztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy.

24 Wyr. SN z 16 listopada 2004 r., I PK 26/04: ,,Na gruncie art. 23 (1) k.p. pojecie przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci na innego pracodawce rozumiane jest bardzo szeroko. Stanowi je zaréwno
przejecie mienia na jakiejkolwiek podstawie prawnej wraz z zadaniami i pracownikami, jak tez
przejecie samych tylko zada# lub funkcji i pracownikéw”; wyr. SN z 15 wrzeénia 2006 r., I PK 75/06;
wyr. SN z 23 lipca 2009 r., IT PK 33/09; wyr. SN z 19 pazdziernika 2010 r., II PK 91/10; w wyr.
SN z 19 stycznia 2016 r., I UK 28/15 wyrazony zostal poglad, iz sama umowa cywilnoprawna
o przejeciu zaktadu pracy nie skutkuje przejéciem pracownikéw jezeli nie ma miejsca faktyczne
przekazanie zakltadu pracy.

25 Wyr. SN z 29 sierpnia 1995 r., I PRN 38/95; wyr. SN z 2 lutego 2001 r., I PKN 433/00; wyr. SN
z 4 lutego 2010 r., ITI PK 51/09; wyr. SN z 18 lutego 2010 r., III UK 75/09.

26 Wyr. TS z 14 listopada 1996 r., C-305/94; wyr. TS z 20 listopada 2003 r., C-340/01; wyr. SN
z 20 maja 1993 r., I PRN 40/93; wyr. SN z 17 maja 1995 r., I PRN 9/95; wyr. SN z 24 marca 2000 .,
I PKN 511/99; wyr. SN z 9 marca 2010 r., I UK 326/09
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W tych sprawach w pelni realizowana jest funkcja ochronna niniejszego
przepisu, i to te sprawy odgrywaja wiodaca role w ksztattowaniu praktyki
orzeczniczej. Z ich istoty wynika liberalne podejscie do wyktadni przepisu.
Na marginesie tylko mozna zauwazy¢, ze w obecnym stanie prawnym
nie bardzo wiadomo jak w praktyce wykona¢ orzeczenie stwierdzajace,
ze pracodawcg byt i jest ten, kto twierdzi ze nim nie byl i nie jest, a nie
ten, kto twierdzi, Ze nim byt i jest. W szczegdlnosci powazne watpliwosci
budzi zagadnienie rozliczenia wszystkich swiadczen spelnionych w czasie
kiedy role pracodawcy pelnit pracodawca przejmujacy?.

Druga grupa problemdéw to powazne watpliwosci dotyczace dopusz-
czalno$ci modyfikacji zasad wynikajacych z art. 23[1] k.p. na korzys¢
pracownikéw. SN wielokrotnie podkreslal, ze jest to przepis bezwzgled-
nie obowiazujacy, i skutek w nim opisany nie moze by¢ modyfikowany
ustaleniami miedzy pracodawcami czy zachowaniem pracownikéw.
Ponadto SN wykluczyl mozliwo$¢ modyfikacji tych zasad aktami prawa
miejscowego uchwalonymi przez organy stanowigce jednostek samorzadu
terytorialnego®. Odmiennie natomiast przedstawia si¢ kwestia modyfikacji
dokonanych aktami zakladowego prawa pracy takimi jak uktady zbiorowe
czy porozumienia posporowe — tu SN wypowiadat si¢ tylko dwa razy, za
kazdym razem sklaniajgc si¢ ostroznie do uznania dopuszczalnosci takiej

27 Pierwsza grupa problemow to ubezpieczenie spoteczne. W skrajnym przypadku nalezatoby
uznaé, ze pracodawca ktdry pozornie przekazat pracownikéw winien oplacic¢ za okres przeka-
zania sktadki na ubezpieczenie spoleczne razem z odsetkami. Jednocze$nie pracodawca ktéry
pozornie pracownikow przejal i oplacat sktadki i podatki uprawniony bytby do zwrotu nieza-
sadnie zaptaconych skladek, by¢ moze z odsetkami. Powstaje problem rozliczenia miedzy tymi
pracodawcami (by¢ moze w gre wchodzitoby bezpodstawne wzbogacenie). Dalej, wynagrodzenie
pracownikowi wyplacal nie ten podmiot ktoéry powinien. W efekcie mozna dojs¢ do wniosku,
ze pracownik powinien zwrdci¢ otrzymane wynagrodzenie pracodawcy przejmujacemu oraz
otrzyma¢ wynagrodzenie od pracodawcy przekazujacego. Rodzi¢ to moze problem na gruncie
podatku dochodowego, bowiem wytworzona na skutek tych rozliczen sytuacja oznacza¢ moze
ze data uzyskania dochodéw nie pokrywa sie z okresami w ktdrych rozliczony zostat i zaptacony
podatek. Nie sposob sobie natomiast wyobrazi¢ zwrotu $wiadczonej przez pracownika pracy oraz
jej ponownego swiadczenia pracodawcy przekazujacemu (warto zauwazy¢, ze w przypadkach tzw.
outsourcingu pracodawca przekazujacy czesto byl faktycznym beneficjentem $wiadczonej pracy...).
Ten ostatni problem przekonuje, ze catkowite rozliczenie okresu w ktorym pracodawcy zgodnie
twierdzili, ze pracownik przeszedl do pracodawcy przejmujacego nie jest mozliwe.

28 Wyr. SN z 7 lipca 2005 r., IT PK 353/04; wyr. SN z 10 lipca 2014 r., II PK 250/13.
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modyfikacji*. Zagadnienie trudno uznac za rozstrzygniete, przy czym
wroce do tego przy omawianiu proponowanych kierunkéw zmian.

Trzecia grupa probleméw pojawia si¢ ,,na zewnatrz” sfery ochronnej
omawianej instytucji. Chodzi tu o przypadki gdy instytucja na wyko-
rzystywana jest niezgodnie z jej podstawowym celem jaki jest ochrona
pracownikéw. Aby opisac to obrazowo nalezy najpierw opisa¢ modelowy
przypadek gdy przepisy te dziatajg zgodnie z zalozonym celem. Ma wow-
czas miejsce jakie$ zdarzenie prawne skutkujace przejsciem zakladu pracy.
Ustawa doklada (art. 56 k.c.) skutki w sferze prawa pracy polegajace na
przejsciu pracownikow. Zdarza si¢ jednak i tak, ze zagadnienie, wbrew
swej istocie, od poczatku zamyka si¢ w sferze prawa pracy, bowiem to
przekazanie pracownikéw jest od poczatku celem pracodawcow. Nie-
dookreslono$¢ pojec¢ ,,zaklad pracy” i (w szczegolnosci) ,,czes$¢ zaktadu
pracy” w polaczeniu ze wspomnianym liberalnym kierunkiem wyktadni
sprawiajg, ze pracodawcy w praktyce tatwo jest wykaza¢, ze dany zespot
aktywow powinien by¢ uznany za zaklad pracy (albo - co na jedno wy-
chodzi - za czes$¢ zaktadu pracy). Pracodawcy dysponuja tez mozliwoscig
modyfikowania swoich struktur tak, by zgromadzi¢ okreslonych pracow-
nikéw w jednej czedci struktury®. Brak jednoznacznych kryteriow oceny
elementu zorganizowania zakladu pracy utatwia tu dziatanie pracodawcéw
i utrudnia sgdowa kontrole takich dziatan.

Dlaczego to pracodawcy mieliby podejmowac takie dziatania? Odpo-
wiedz jest prosta — dla oszczednosci. Przekazanie pracownikéw innemu
pracodawcy stwarza bowiem mozliwos¢ obnizenia kosztéw dziatalnosci.
Sztandarowym przykladem jest tzw. outsourcing polegajacy na przekazaniu
okreslonych funkgji realizowanych przez swoje dzialy wyspecjalizowanych
firmom zewnetrznym. Procesowi przekazywania funkcji czgsto towarzy-

29 Wyr. SN z 13 listopada 2013 r., I PK 107/13 i wyr. SN z 2 pazdziernika 1996 r., I PRN 72/96.

30 Warto tu zwréci¢ uwage na wyr. SN z 15 marca 2016 r., IT PK 24/15. W tej sprawie doszto do
naduzycia polegajacego na tym, ze na podstawie art. 23[1] k.p. ze spétki do innych spétek przeka-
zani zostali wszyscy pracownicy niepodlegajacy ochronie zwigzkowej. W efekcie w spétce pozo-
stali tylko pracownicy podlegajacych takiej ochronie. Spétka zostata nastepnie zlikwidowana, co
otworzylto droge do rozwigzania réwniez z nimi stosunkéw pracy. Jest to ewidentny przyklad jak
pracodawca moze ustawia¢ swoja wewnetrzng strukture tak, by pasowata do planowanych dziatan.
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szy przekazywanie samych dziatow, to jest zespotow aktywdw — nowy
pracodawca przejmuje mienie i pracownikéw od starego. Dzialanie takie
jawi sie jako zrédlo oszczednosci alternatywne dla zwolnien grupowych.
Podkregli¢ tu nalezy, ze nietrudno znalez¢ pracodawcow, ktérzy informujac
zwigzki zawodowe o zamiarze przekazania czesci zakladu pracy wprost
oswiadczaja, ze jedyna alternatywa s zwolnienia grupowe.

Praktyka pokazuje jednak, ze dziatania takie czesto i tak koncza sie zwol-
nieniami grupowymi, tyle ze realizowanymi przez podmiot przejmujacy.
Ponadto trudno nie dostrzec wewnetrznej logiki procesu - skoro dziatanie
ma przynie$¢ dawnemu pracodawcy oszczednosci, to wydatki na przeka-
zang dzialalno$¢ musza spas¢. Rozwigzania do tego prowadzace moga by¢
rézne, mozna sobie wyobrazi¢ ze nowy pracodawca jako specjalista lepiej
wykorzystuje otrzymane zasoby, w tym takze na rzecz innych podmiotéw
niz dawny pracodawca, i w efekcie uzyskuje ten sam efekt przy nizszych
nakladach. Jednak znowu praktyka pokazuje, ze zZrédlem oszczgdnosci
jest raczej zmniejszenie zatrudnienia albo obnizenie wynagrodzen przez
nowego pracodawce.

W tym miejscu widoczne stajg si¢ dwie bardzo powazne wady obowig-
zujacej regulacji. Pierwsza z nich wynika z brzmienia art. 241[8] § 1 zd.
I k.p. Przepis ten stanowi, ze postanowienia ukladéw zbiorowych doty-
czacych przekazanych pracownikow stosuje si¢ do nich jeszcze przez rok
po przejsciu. Prima facie wydaje sig, ze jest to rozwigzanie korzystne dla
pracownikéw. Problem w tym, Ze zgodnie z art. 3 ust. 3 zd. I Dyrektywy
dotychczasowe uktady zbiorowe stosuje si¢ do przekazanych pracownikow
»do momentu rozwigzania lub wygasniecia uktadow zbiorowych lub do czasu
wejscia w zycie lub zastosowania innych uktadow zbiorowych”. Wyjatkowo
tylko zd. IT tego przepisu pozwala na odstgpienie do tej zasady i skrocenie
czasu obowigzywania ukladéw zbiorowych, ale nie mniej niz do jednego
roku. Jak wiec widac, polski ustawodawca maksymalnie ograniczyl okres
w jakim pracownicy przekazani nowemu pracodawcy podlegaja uktadowi.
Rozwigzanie to stanowi furtke pozwalajaca pracodawcy na pozbywanie
sie pracownikow objetych ukladem - w formule outsourcingu moga oni

108



tukasz Panasiuk

w praktyce dalej realizowac te sama prace w tym samym miejscu, ale po
roku nowy pracodawca jest uwolniony od ukladu i moze np. obnizy¢
wynagrodzenie takich pracownikéw. Dodatkowo polskie brzmienie
przepisu dyrektywy bezzasadnie ogranicza jego zastosowanie do uktadéw
zbiorowych, podczas gdy w innych wersjach jezykowych wida¢, ze chodzi
o wszelkie porozumienia zbiorowe.

Druga wada wynika z rozwigzania przyjetego w art. 26[1] ust. 3i 4
ustawy o zwigzkach zawodowych. Przepisy te stanowig o obowigzkach
pracodawcy, ktdry planuje ,,podjgé dziatania dotyczgce warunkow za-
trudnienia pracownikéw” — ma on obowigzek sprobowaé zawrze¢ w tej
kwestii porozumienie ze zwigzkami zawodowymi, a jezeli mu si¢ to nie
uda, uwzgledni¢ ustalenia poczynione w toku negocjacji. Tyle, ze oma-
wiane przepisy to typowe lex imperfecta, pozbawione sankeji na wypadek
naruszenia. Innymi stowy, pracodawca moze po prostu uchyli¢ si¢ od
rozmoOw na temat porozumienia o$wiadczajac, ze nie planuje zmiany
warunkow zatrudnienia przekazywanych pracownikow. Nawet jezeli nie
jest to prawda, przepisy nie przewiduja Zadnej sankeji. Ponadto w praktyce
niewatpliwie bardzo trudne jest zweryfikowanie prawdziwos¢ twierdzen
osoby dotyczacych jej zamiaru (a zatem stanu psychiki). Kontrola taka
moglaby mie¢ charakter co najwyzej nastepczy, co niezmiernie ograni-
cza jej warto$§¢. W praktyce zdarzaja sie przypadki gdzie pracodawcy
o$wiadczajg, iz nie planuja zmian i odmawiajg zawarcia porozumienia,
natomiast juz po przekazaniu szybko dochodzi do zwolnien grupowych
czy obnizenia wynagrodzenia.

Tymczasem, jak zauwazyt TS w wyroku z 8 czerwca 1994 r. (C-382/92)
»Przepisy krajowe, ktore na zbywajgcego lub przejmujgcego planujgcych za-
stosowanie Srodkow w odniesieniu do pracownikéw, ktorych dotyczy przejecie,
naktadajqg jedynie obowigzek przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami
zwigzkow zawodowych uznanymi przez jeden lub drugi podmiot, wzigcia
pod uwage stanowiska zajetego przez zwiqzki, udzielenia odpowiedzi na
zajete stanowisko, a w przypadku jego odrzucenia uzasadnienia takiego
dziatania, ze wzgledu na to, ze art. 6 ust. 2 dyrektywy 77/187 w sprawie
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zblizenia ustawodawstw Panistw Czlonkowskich odnoszqgcych sig do ochrony
praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsigbiorstw naktada obo-
wigzek konsultacji z przedstawicielami pracownikéw >>w celu osiggniecia
porozumienia<<, nie dokonujg prawidlowej transpozycji przywotanej
dyrektywy”. Wprawdzie w wyroku chodzi o dyrektywe 77/187, jednakze
brzmienie jej art. 6 ust. 2 jest tozsame z brzmieniem art. 6 ust. 2 obowigzu-
jacej dyrektywy, co przemawia za aktualnoscia tego orzeczenia. W dalszej
jego czesci czytamy, ze ,, W przypadku gdy dyrektywa wspélnotowa nie
przewiduje Zadnych sankcji za popetnienie naruszenia lub odsyta w tym celu
do krajowych przepiséw ustawowych, wykonawczych i administracyjnych,
art. 5 Traktatu (przenumerowanego przez Traktat z Amsterdamu na art.
10 WE) [a po wejsciu w zycie Traktatu z Lizbony - na art. 4 ust. 3 TUE]
naktada na Pavistwa Czlonkowskie obowigzek podijecia wszelkich niezbed-
nych srodkow w celu zagwarantowania stosowania i skutecznosci prawa
wspolnotowego. W tym celu, podczas gdy wybor sankcji pozostaje w zakresie
swobody Panstw Czlonkowskich, muszg one jednak zagwarantowac, by
naruszenia prawa wspolnotowego byly sankcjonowane na takich samych
zasadach materialnych i proceduralnych jak naruszenia prawa krajowego
o podobnym charakterze i szkodliwosci, pozwalajgcych, by sankcja byta
skuteczna, proporcjonalna i odstraszajgca’

Przytoczone orzeczenie przekonuje, zZe obowiazujgca regulacja art. 26[1]
ustawy o zwigzkach zawodowych nie jest prawidlowa, bowiem nie przewiduje
zadnych sankgji dla pracodawcy ktéry uchyla si¢ od zawarcia porozumienia.

6%

Powyzsza krytyka prowadzi do wniosku, ze wskazane s zmiany wszyst-
kich trzech omawianych przepiséw. Najprostsza jest zmiana regulacji art.
241[8] § 1 zd. I k.p., bowiem tu pewnym minimum bytoby proste wydtu-
zenie okresu obowigzywania ukfadu zbiorowego. Jednakze w mojej ocenie
przy okazji uchwalania nowych kodekséw wskazane jest uczynic wiecej.
W toku prac nad nowym kodeksem zbiorowego prawa pracy dojdzie
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zapewne do powolania do zycia czesci ogélnej zbiorowego prawa pracy.
Zapewne bedzie ona obejmowa¢ miedzy innymi przepisy wspdlne dla
réznych rodzajow porozumien zbiorowych. Obecna tres¢ art. 241[8] k.p.
powinna stac si¢ jednym z tym przepisow, i obejmowac swym zakresem
stosowania takze umowy spoteczne i inne akty prawa pracy.

O wiele trudniejszym zadaniem byloby doprecyzowanie art. 23[1] k.p. Sta-
wianiu tu konkretnych propozycji wymagatoby wezesniejszego zapoznania sie
z proponowanymi definicjami pracodawcy i zakladu pracy w indywidualnym
prawie pracy. Niewatpliwie przepis powinien zawierac¢ definicje zakladu, zapew-
ne wzorowang na tej sformufowanej w dyrektywie, koniecznie nawiazujaca do
elementu zorganizowania przechodzacego zakladu pracy. Nalezy si¢ rowniez
przyjrze¢ w $wietle tego przepisu praktyce outsourcingu, ktéra prowadzi do tego,
ze pracownik wykonuje te samg prace w tym samym miejscu, czgsto wrecz pod
taktycznym kierownictwem os6b dalej zatrudnionych przez dawnego pracodaw-
cg, ale formalnie jest zatrudniony u innego pracodawcy. Jezeli jeszcze formuta
wynagradzania tego nowego pracodawcy przewiduje przekazywanie mu przede
wszystkim §rodkéw na wyplate wynagrodzenia przejetego pracownika, to cate
rozwigzanie moze si¢ wydawac fikcja, i rzeczywiscie zapadaly juz orzeczenia
sadow stwierdzajagce pozornos¢ takich przeniesien’.

Za kluczowa uwazam modyfikacje regulacji zawartej w art. 26[1]
ustawy o zwigzkach zawodowych. Uwazam, ze najlepszym rozwigzaniem
byloby tu wprowadzenie regulacji paralelnej do przepiséw o zwolnieniach
grupowych. Powinny one zawiera¢ szczegétows liste obowigzkow infor-
macyjnych po stronie pracodawcy, oraz formutowac obowigzek podjecia
proby zawarcia z przedstawicielstwem pracownikéw porozumienia bez
wzgledu na plany pracodawcéw. W razie gdyby do porozumienia nie
doszlo, przepisy powinny przewidywaé mozliwo$¢ ztozenia dwustronnej
deklaracji przez pracodawcéw co do zamiardéw wzgledem przekazanych
pracownikow. Taka deklaracja, podobnie jak porozumienie, powinna

31 Wyr. WSA w Olsztynie z 3 grudnia 2015 1.,  SA/Ol 521/15; wyr. SA w Bialymstoku z 20 maja 2014 r.,
III AUa 146/14; wyr. SA w Bialymstoku z 2 lipca 2014 r., ITT AUa 428/14; wyr. SA w Bialymstoku
z 15 wrzesnia 2015 r., III AUa 179/15; wyr. SA w Bialymstoku z 17 grudnia 2014 r., Il AUa 867/14.
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by¢ aktem zakladowego prawa pracy o wyraznej ustawowej podstawie,
wiazacym dla obu pracodawcéw i ich nastepcow prawnych. W odnie-
sieniu do pracodawcy przekazujacego zobowigzanie mialoby zapewne
charakter li tylko finansowy — gwarantowalby on wykonanie zobowigzan
przez nowego pracodawce. Dalej, powinny by¢ wprowadzone regulacje
na wypadek gdyby pracodawcy deklaracji nie zlozyli, wzglednie ztozyli
deklaracje wadliwe czy niepelne.

W przypadku deklaracji zamiaru pogorszenia sytuacji pracownikow, po
pierwsze zamiar pracodawcy bylby znany pracownikom. Wbrew pozorom
i tak jest to sytuacja bardziej komfortowa niz to, co zdarza si¢ obecnie. Po
drugie, wydaje sig, ze w takim przypadku powinny znalez¢ zastosowanie
przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych. W oczywisty sposéb reguluja
one sytuacje gdy plany pracodawcéw zakladaja wlasnie to — zwolnienia
(indywidualne czy grupowe) z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw.
Problematyczna wydaje si¢ sytuacja, gdy pracodawcy oswiadcza, iz planuja
wypowiedzenie pracownikom warunkéw pracy i placy. W orzecznictwie
SN zarysowala si¢ rozbieznos¢ w kwestii czy ustawa o zwolnieniach
grupowych stosuje si¢ do wypowiedzen zmieniajacych, a préba rozstrzy-
gniecia jej uchwala skladu 7 sedziéw doprowadzila - jak sie wydaje - do
wystgpienia z pytaniem prejudycjalnym do TS*?. Odpowiedzi jeszcze nie
ma, tym niemniej mozna sobie wyobrazi¢, ze nawet w razie odpowiedzi
negatywnej polski ustawodawca rozszerzy stosowanie ustawy o zwolnie-
niach grupowych réwniez na wypowiedzenia zmieniajace.

W przypadku ztozenia deklaracji o braku zamiaru dokonania zmian
warunkow pracy na niekorzys¢ pracodawcow wigzataby ona przez ustalo-
ny w niej okres. Co najmniej przez taki sam czas powinny wigza¢ uktady
(zmiana art. 241[8] § 1 k.p.), cho¢ tu lepszym rozwigzaniem byloby obo-
wigzywanie ich bezterminowe. Do tego obowigzek wyplaty odprawy jaka
przystugiwataby z mocy ustawy o zwolnieniach grupowych. W drodze
porozumienia mozliwa bytaby modyfikacja okresu ochronnego i okresu

32 Post. SN z 14 pazdziernika 2015 r., ITI PZP 1/15.
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obowigzywania ukladéw zbiorowych (ale nie mniej niz rok) w zamian za
wyplate wyzszej premii dla przekazywanych pracownikéw lub odwrotnie.

Minimalny zakres uprawnien dla pracownikéw przy braku deklaracji
moglby sktadac si¢ z dwoch elementéw — premii wyplacanej pracownikom
(analogicznej do odprawy w razie zwolnienia grupowego) oraz np. pieciolet-
niej gwarangcji niepogorszenia warunkéw pracy. Tak powazne skutki stanowi¢
mialyby sankcje dla pracodawcéw uchylajacych si¢ od swoich obowigzkow.

Omawiane zmiany skutkowalyby usunieciem dysfunkecji obowigzujacej
regulacji. Wbrew pozorom stanowig one dla pracodawcéw mniejsze ob-
cigzenie niz si¢ wydaje — istotnym ci¢zarem bedzie tylko zobowigzanie do
niepogarszania warunkow pracy przez diuzszy okres, ktore to zobowigzanie
i tak wielu pracodawcow przyjmujacych sklada (tyle ze z dotrzymywaniem
go bywa réznie). Ustalaby natomiast praktyka polegajaca na obchodzeniu
przepisow ustawy o zwolnieniach grupowych przez przekazanie pracow-
nikéw do innego pracodawcy, ktdrego zadaniem jest czy to przeprowadzi¢
te zwolnienia, czy to wrecz i po prostu — zbankrutowac.
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Projekt zmian Kodeksu Pracy

W ponizszym projekcie proponowane zmiany polegajace na dodaniu

nowych jednostek redakcyjnych tekstu oznaczono dla wigkszej przejrzystosci

kursywa. W podobny sposéb oznaczono te fragmenty tekstu, ktorych zmiana

jest proponowana. Pozostata cz¢$¢ przepisow podana zostata czcionkg zwykla.

Art. 23",
§1. W razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce

$ la.

§2.

$ 2a.

§3.

staje si¢ on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach
pracy, z zastrzezeniem przepisow § 5.

Przez zaktad pracy lub jego czes¢ rozumie sig jednostke organizacyjng,
ktéra zachowuje swojg tozsamosé, oznaczajgcg zorganizowane po-
tgczenie zasobow.

Za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy, powstale przed przejsciem
cze$ci zakladu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy
pracodawca odpowiadajg solidarnie.

Za zobowigzania wynikajgce z porozumien zbiorowych wzgledem osob
niebedgcych pracownikami, dotychczasowy i nowy pracodawca od-
powiadajqg solidarnie, bez wzgledu na czas ich powstania.

Jezeli u pracodawcéw, o ktorych mowa w § 1, nie dzialajg zaktadowe
organizacje zwigzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca infor-
muja na pismie swoich pracownikéw o przewidywanym terminie
przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, jego
przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach
dla pracownikéw, a takze zamierzonych dzialaniach dotyczacych
warunkow zatrudnienia pracownikéw, w szczegolnosci warunkow
pracy, placy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno
nastapi¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem
przejscia zakladu pracy lub jego czedci na innego pracodawce.

§ 3a. Przekazana pracownikom informacja o zamierzonych dziataniach

dotyczgcych warunkéw zatrudnienia pracownikow jest dla obu
pracodawcow wigzqgca i stanowi Zrédto prawa pracy. Za wykonanie
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§ 4.

§5.

N

S7.

wynikajgcych z niej zobowigzan dotychczasowy i nowy pracodawca
odpowiadajg solidarnie. Pracodawca przejmujgcy moze odstgpic od pla-
nowanych dziata# lub zastosowac srodki korzystniejsze dla pracownikow.
W terminie 2 miesiecy od przejscia zakladu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce, pracownik moze bez wypowiedzenia, za sied-
miodniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek pracy. Rozwigzanie
stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie
przepisy prawa pracy wigza z rozwigzaniem stosunku pracy przez
pracodawce za wypowiedzeniem. Jezeli przejecie pociaga za soba
zmiany warunkow pracy na niekorzy$¢ pracownikéw, domniemywa
sie, ze jest to wylaczna przyczyna rozwigzania stosunku pracy.
Pracodawca, z dniem przejecia zakladu pracy lub jego czesci, jest
obowigzany zaproponowa¢ nowe warunki pracy i ptacy pracownikom
$wiadczacym dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o prace
oraz wskazac termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracownicy moga
ztozy¢ o$wiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych
warunkéw. W razie nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i placy
dotychczasowy stosunek pracy rozwiazuje si¢ z uptywem okresu row-
nego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia, w ktérym pracownik
ztozyt o$wiadczenie o odmowie przyjecia proponowanych warunkow,
lub od dnia, do ktérego mogt zlozy¢ takie oswiadczenie. Przepis § 4
zdanie drugie stosuje si¢ odpowiednio.

Przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez
pracodawce stosunku pracy.

Przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pra-
codawce warunkow pracy i placy, o ile informacja o planowanych
zmianach nie zostala wcze$niej przekazana pracownikom lub ich
reprezentantom w prawem wymagany sposob.
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Art. 48.

S 1.

§2.

§ 3.

Pracodawca moze odmdwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika,
jezeli w ciggu 30 dni od przywrocenia do pracy nie zgtosit on goto-
wosci niezwlocznego podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu
nastapilo z przyczyn niezaleznych od pracownika.

Pracownik, ktory przed przywréceniem do pracy podjat zatrudnienie
u innego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym
uprzedzeniem, rozwigza¢ umowe o prace z tym pracodawca w ciagu
30 dni od przywrdcenia do pracy. Rozwigzanie umowy w tym trybie
pociaga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wiazg z rozwigzaniem
umowy o prace przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Przepisy § 1-2 stosuje si¢ odpowiednio w przypadku ustalenia istnienia
stosunku pracy.

Art. 2418,

S 1.

$ 2.

$3.

W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce do pracownikow stosuje sig postanowienia ukta-
du, ktérym byli objeci przed przejsciem zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stanowiq inaczej.
Postanowienia tego uktadu stosuje si¢ w brzmieniu obowigzujgcym
w dniu przejscia zaktadu pracy lub jego czgsci na nowego pracodawce.
Pracodawca moze stosowac do tych pracownikéw korzystniejsze warunki
niz wynikajgce z dotychczasowego uktadu.

Po uplywie okresu stosowania dotychczasowego uktadu wynikajgce
z tego uktadu warunki uméw o prace lub innych aktow stanowig-
cych podstawe nawigzania stosunku pracy stosuje si¢ do uptywu
okresu wypowiedzenia tych warunkéw. Przepis art. 24113 § 2
zdanie drugie stosuje sig.

Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa w § 1, nowy pracodawca przejmuje
réwniez inne osoby objete uktadem obowigzujgcym u dotychczasowego
pracodawcy, stosuje postanowienia uktadu dotyczqgce tych oséb przez
okres jednego roku od dnia przejecia.

116



tukasz Panasiuk

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem
ponadzaktadowym, obowigzujgcym u nowego pracodawcy, przepisy
§ 1-3 stosuje sie do uktadu zaktadowego.

W art. 238 k.p. dodaje sie¢ § 3 o tresci:
Przepisy niniejszego dziatu stosuje sig odpowiednio do innych niz uktady
zbiorowe porozumiet zbiorowych.

Przepisowi art. 241[8] k.p. nadaje si¢ nowe brzmienie:

Art. 2418,

§ 1. Pod dniu przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce
do pracownikow stosuje si¢ postanowienia ukladu, ktorym byli objeci
przed przejsciem zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce
az do momentu rozwigzania lub wygasniecia tego uktadu lub do czasu
wejscia w zZycie lub zastosowania innych uktadéw zbiorowych. Posta-
nowienia tego uktadu stosuje si¢ w brzmieniu obowigzujgcym w dniu
przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce. Praco-
dawca moze stosowac do tych pracownikow korzystniejsze warunki niz
wynikajgce z dotychczasowego uktadu.

§2. Przepis§ 1 stosuje sig odpowiednio w przypadkach gdy nowy pracodawca
przejmuje rowniez inne osoby objete uktadem obowigzujgcym u do-
tychczasowego pracodawcy.

§ 3. Jezeli u pracodawcy przekazujgcego przed przejeciem obowigzywat
ponadzaktadowy uktad obowigzujgcy u nowego pracodawcy, przepisy
§ 1-2 stosuje sie do uktadu zaktadowego.

§ 4. Przepisy §1-3 stosuje si¢ odpowiednio do innych porozumien zbiorowych.

Art. 26'. U.z.z.

1. W razie przejscia zakladu pracy lub jego czesci na nowego praco-
dawce, dotychczasowy i nowy pracodawca sg obowigzani do poin-
formowania na pismie dzialajacych u kazdego z nich zakltadowych
organizacji zwigzkowych o przewidywanym terminie tego przejscia,
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jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skut-
kach dla swoich pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia tych pracownikow, w szcze-
golnosci warunkow pracy, placy i przekwalifikowania.
Informacje, o ktérych mowa w ust. 1, dotychczasowy i nowy pra-
codawca sg obowigzani przekaza¢ co najmniej na 30 dni przed
przewidywanym terminem przejécia zakladu pracy lub jego czesci.
Przekazana informacja o zamierzonych dziataniach dotyczgcych
warunkow zatrudnienia pracownikéw jest dla pracodawcy wigzgca
i stanowi zrédlo prawa pracy. Pracodawcy mogq odstgpic¢ od planowa-
nych dziatan lub zastosowac srodki korzystniejsze dla pracownikow.
Jezeli dotychczasowy lub nowy pracodawca zamierza podja¢ dziatania
dotyczace warunkow zatrudnienia pracownikow, jest obowigzany
do podjecia negocjacji z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi
w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie, w terminie nie
dluzszym niz 30 dni od dnia przekazania informacji o tych
dziataniach. Zawarte porozumienie stanowi Zrédlo prawa pracy.
W razie niezawarcia porozumienia w terminie, o ktérym mowa w ust.
3, z powodu niemoznosci uzgodnienia przez strony jego tresci, pra-
codawca samodzielnie podejmuje dziatania w sprawach dotyczacych
warunkoéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajac ustalenia doko-
nane z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku negocjacji
nad zawarciem porozumienia. Ponadto pracodawcy zobowigzani sg
solidarnie do wyptacenia pracownikom odprawy w wysokosci odpowia-
dajgcej odprawie przewidzianej w art. 8 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003
1. 0 szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow. Jezeli przepisy szczegélne
przewidujg odprawe na wypadek rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce w wigkszej wysokosci, odprawe wyplaca sig w tej wysokosci.
Przepisy ust. 3 i 4 nie majg zastosowania, gdy tryb dokonania dziatan
dotyczacych warunkow zatrudnienia pracownikoéw, jakie zamierza
podja¢ pracodawca, okreslaja odrebne przepisy.
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Uzasadnienie

Zmiana art. 23[1] k.p.
Dodanie § 1a.

Proponowany przepis stanowi reakcj¢ na wadliwg implementacje do
polskiego porzadku prawnego Dyrektywy 2001/23 WE. Dyrektywa ta
zawiera w art. 1 ust. 1 lit. b definicje przejecia, ktéra wskazuje, ze chodzi
o jednostke zachowujaca tozsamos¢ oznaczajacg zorganizowane polaczenie
zasobdw. Element ten dotychczas nie byt zawarty w prawie polskim, i byt
catkowicie pomijany w orzecznictwie.

Dodanie § 2a.

Proponowany przepis zamyka luke ujawniajacg sie w praktyce. Polega ona
na tym, ze wigzace pracodawce porozumienia zbiorowe moga regulowac
uprawnienia osob innych niz pracownicy czy osoby zatrudnione na innych
niz stosunek pracy podstawach. Przykltadowo uklady zbiorowe zawieraja
niekiedy uprawnienia dla bylych juz pracownikéw (emerytéw i rencistow),
rzadziej dla wdow i sierot po zmarlych pracownikach. Obecnie nie ma
jednoznacznej podstawy by uznac, ze zobowigzania takie przechodza na
pracodawce przejmujacego, ale i po stronie dawnego pracodawcy moga
zaistnie¢ watpliwosci czy zobowigzania takie trwaja, jako ze wiaza si¢ one
z istnieniem konkretnego zakladu pracy. Proponowana regulacja ma skloni¢
pracodawcéw do tego, by zagadnienie kto odpowiada za wykonanie tego
rodzaju zobowigzan regulowane bylto w faczacej ich umowie.

Dodanie § 3a.

Proponowany przepis stanowi reakcje na zdarzajace si¢ w praktyce sytuacje
kiedy to pracodawcy o$wiadczaja, Ze Zadnych zmian warunkéw nie planuja, po
czyn niezwlocznie po przekazaniu zakladu pracy zmiany takie sg realizowane
mimo braku uzasadnienia innego niz sam fakt przejscia. Proponowane zmia-
ny sprawg, ze taka deklaracja bedzie dla pracodawcow wigzaca, a dokonane
wbrew jej tresci zmiany beda niezgodne z prawem w rozumieniu art. 45 k.p.
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Podkresli¢ nalezy, ze proponowane zmiany nie majg na celu zabloko-
wania mozliwosci dokonywania zmian warunkéw zatrudnienia. Chodzi
raczej o sklonienie pracodawcow do tego, by ujawnia¢ pracownikom
rzeczywiste intencje. Ponadto nie chodzi o zablokowanie mozliwosci
zmian uzasadnionych przez zdarzenia inne niz samo przejscie — takich
zdarzen przepis nie dotyczy.

Dodane § 4 zd. Il

Proponowany przepis przenosi na pracodawce cigzar dowodu w zakre-
sie wykazania jakie byly przyczyny dla ktérych pracownik decydowat sie
zakonczy¢ stosunek pracy w sytuacji, gdy na skutek przejscia doszlo do
pogorszenia si¢ warunkow zatrudnienia. Oznacza to, ze o ile pracodawca
nie wykaze innych przyczyn, domniemywa sig, ze powodem zakonczenia
stosunku pracy byto wtasnie do pogorszenie. W praktyce oznacza to,
ze pracodawca bedzie miat obowigzek wyplaci¢ odprawe przewidziang
w przepisach ustawy o zwolnieniach grupowych.

Dodany § 7

Przepis uzupelnia zmiany dokonane dodaniem § 3a. Warunkiem
dopuszczalno$ci wypowiedzen zmieniajacych uzasadnionych wylacznie
przejsciem zakladu pracy jest wczesniejsze ujawnienie tego zamiaru pra-
cownikom. Przy braku takiej informacji wypowiedzenia zmieniajace sa
niedopuszczalne.

Zmiana art. 48 k.p.

Zmiana skfada si¢ z dwoch elementow. Po pierwsze, wydluzony zostat
termin na powrét do dawnego pracodawcy. Uzasadnieniem tej zmiany
jest spostrzezenie, ze w praktyce przez przywrdcenie rozumie¢ nalezy
uprawomocnienie si¢ wyroku przywracajacego pracownika do pracy. O ile
w przypadku wyrokéw drugoinstancyjnych ustalenie daty prawomocnosci
nie nasuwa problemoéw, o tyle w przypadku niezaskarzonych wyrokéw
pierwszoinstancyjnych ich prawomocno$¢ moze by¢ stwierdzona dopiero
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po uplywie co najmniej tygodnia od ostatniego dnia w ktéry mogta by¢
wniesiona apelacja. Wynika to z faktu, Ze apelacja moze by¢ skutecznie
wniesiona przez nadanie jej na poczcie. Ponadto zasadnym wydaje si¢
danie pracownikowi wiecej czasu na przemyslenie decyzji (np. na nego-
cjacje z innym pracodawca z ktérym w miedzyczasie doszlo do zawarcia
nowego stosunku pracy) i przygotowanie si¢ do zmiany pracodawcy (co
moze wywolywa¢ zmiany w zyciu osobistym pracownika).

Drugi element zmiany polega na nakazaniu odpowiedniego stosowania
dotychczasowej regulacji do przypadkdéw ustalenia istnienia stosunku
pracy. W praktyce przepis ten bedzie mial zastosowanie w sytuacji gdy
pracodawcy twierdzili, ze doszlo do przekazania pracownika na podstawie
art. 23[1] k.p., za$ na skutek powddztwa pracownika doszto do ustalenia,
ze przekazanie go bylo pozorne i w dalszym ciggu pozostaje on zatrudnio-
ny u pracodawcy przekazujacego. Orzeczenia takie zapadaly wprawdzie
rzadko, ale zdarzaly si¢, i wykonanie ich stanowilo powazny problem.
Proponowane rozwigzanie wychodzi z zalozenia, ze w takim przypadku
dochodzi per facta concludenta do nawigzania nowego stosunku pracy
u pracodawcy przejmujacego, ktory to stosunek pracy musi by¢ rozwia-
zany w sposdb harmonizujacy z zasadami ,,powrotu” do pracodawcy co
do ktoérego ustalono istnienie stosunku pracy.

Zmiana art. 238 k.p.

Zmiana polega w istocie na przeksztalceniu obecnie obowiazujgcych
przepiséw o ukladach zbiorowych w czgsé¢ ogdlna zbiorowego prawa pracy.
Przepisy te maja odtad stosowa¢ si¢ odpowiednio do innych porozumien
zbiorowych. Stowo ,,odpowiednio” oznacza, ze ich stosowanie ma uwzgled-
nia¢ istote innego porozumienia zbiorowego o ktérym mowa. Zakres od-
powiedniego stosowania zostanie dookreslony w orzecznictwie i doktrynie.
Pozwoli to na naturalny, ewolucyjny rozwoj tej gatezi prawa. Ponadto taka
elastycznos¢ sprzyja¢ powinna propagowaniu dialogu spolecznego.
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Zmiana art. 241[8] k.p.

Zmiany przepisu maja na celu dostosowanie go do brzmienia zapiséw
Dyrektywy 2001/23 WE. Zgodnie z art. 3 ust. 3 zd. I tej dyrektywy pracodaw-
ca jest zwigzany wszystkimi porozumieniami zbiorowymi jakie dotyczyty
przekazanych pracownikéw, nie tylko uktadami zbiorowymi. Tymczasem
w prawie polskim do tej pory mowa byta wylacznie o zwigzaniu ukladami.
Oczywiscie umiejscowienie regulacji art. 241[8] k.p. wsrod przepiséw
o ukladach zbiorowych w jakims stopniu uzasadnia takie rozwigzanie, tym
niemniej brak analogicznego przepisu dotyczacego innych porozumien
zbiorowych stanowil istota luk¢ w prawie. Proponowane brzmienie § 4
omawianego przepisu nakazuje stosowanie jego postanowien odpowiednio
do innych porozumien zbiorowych.

Drugi aspekt zmiany dotyczy czasowego zakresu zwigzania pracodawcy
przejmujacego porozumieniami zbiorowymi obowiazujacymi u pracodaw-
cy przekazujacego. Zgodnie z omawianym przepisem dyrektywy zasada
powinno by¢ nieograniczone w czasie obowigzywanie takich porozumien,
i trudno uzasadni¢ dlaczego polski ustawodawca zdecydowal si¢ na inne
rozwigzanie.

Zmiana art. 26[1] u.z.z.
Zmiana ust. 2

Dodane zdania harmonizujg tres¢ tego przepisu z dodanym art. 23[1] §
3a k.p. i majg to samo uzasadnienie. Proponowany przepis stanowi reakcje
na zdarzajace si¢ w praktyce sytuacje kiedy to pracodawcy o$wiadczaja, ze
zadnych zmian warunkdéw nie planuja, po czyn niezwlocznie po przeka-
zaniu zakladu pracy zmiany takie sa realizowane mimo braku uzasadnie-
nia innego niz sam fakt przejscia. Proponowane zmiany sprawg, ze taka
deklaracja bedzie dla pracodawcdw wiazaca, a dokonane wbrew jej tresci
zmiany beda niezgodne z prawem w rozumieniu art. 45 k.p.

Podkregli¢ nalezy, ze proponowane zmiany nie maja na celu zablokowania
mozliwosci dokonywania zmian warunkow zatrudnienia. Chodzi raczej
o sklonienie pracodawcéw do tego, by ujawniacé zwigzkom zawodowym
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rzeczywiste intencje. Ponadto nie chodzi o zablokowanie mozliwosci
zmian uzasadnionych przez zdarzenia inne niz samo przejécie — takich
zdarzen przepis nie dotyczy.

Zmiana ust. 3
Dodana tres¢ ma rozstrzygac jakiekolwiek watpliwosci co do natury
prawnej zawartego porozumienia.

Zmiana ust. 4

Dodana tres¢ stanowi element systemu sankcji na wypadek niezgodnych
z prawem dziatan pracodawcy. Podkresli¢ nalezy, ze TS w wyroku z 8
czerwca 1994 r. (C-382/92) zauwazyl, iz ,,Przepisy krajowe, ktore na zbywa-
jgcego lub przejmujgcego planujgcych zastosowanie srodkéw w odniesieniu
do pracownikow, ktorych dotyczy przejecie, naktadajg jedynie obowigzek
przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami zwigzkow zawodowych
uznanymi przez jeden lub drugi podmiot, wzigcia pod uwage stanowiska
zajetego przez zwigzki, udzielenia odpowiedzi na zajete stanowisko, a w
przypadku jego odrzucenia uzasadnienia takiego dziatania, ze wzgledu
na to, Ze art. 6 ust. 2 dyrektywy 77/187 w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panstw Czlonkowskich odnoszgcych sig do ochrony praw pracowniczych
w przypadku przejecia przedsigbiorstw naktada obowigzek konsultacji
z przedstawicielami pracownikow >>w celu osiggnigcia porozumienia<<,
nie dokonujg prawidlowej transpozycji przywotanej dyrektywy”. Wpraw-
dzie w wyroku chodzi o dyrektywe 77/187, jednakze brzmienie jej art. 6
ust. 2 jest tozsame z brzmieniem art. 6 ust. 2 obowigzujacej dyrektywy,
co przemawia za aktualnoscia tego orzeczenia. W dalszej jego czesci
czytamy, ze ,, W przypadku gdy dyrektywa wspolnotowa nie przewiduje
Zadnych sankcji za popetnienie naruszenia lub odsyta w tym celu do kra-
jowych przepisow ustawowych, wykonawczych i administracyjnych, art. 5
Traktatu (przenumerowanego przez Traktat z Amsterdamu na art. 10 WE)
[a po wejsciu w zycie Traktatu z Lizbony - na art. 4 ust. 3 TUE] naktada na
Paistwa Cztonkowskie obowigzek podjecia wszelkich niezbednych srodkéw
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w celu zagwarantowania stosowania i skutecznosci prawa wspolnotowego.
W tym celu, podczas gdy wybor sankcji pozostaje w zakresie swobody Patistw
Cztonkowskich, muszg one jednak zagwarantowaé, by naruszenia prawa
wspolnotowego byly sankcjonowane na takich samych zasadach materialnych
i proceduralnych jak naruszenia prawa krajowego o podobnym charakterze
i szkodliwosci, pozwalajgcych, by sankcja byta skuteczna, proporcjonalna
i odstraszajgca’. Przytoczone orzeczenie przekonuje, Zze obowigzujaca
regulacja art. 26[1] ustawy o zwigzkach zawodowych nie jest prawidiowa,
bowiem nie przewiduje zadnych sankcji dla pracodawcy ktéry uchyla sie
od zawarcia porozumienia.

Proponowane zmiany zamykaja te niezwykle istotna luke. Po zmianie
pracodawcy mie¢ beda obowiazek ujawni¢ wobec pracownikéw (zwiazkow
zawodowych) czy majg zamiar zmienia¢ warunki zatrudnienia. Jezeli takiej
informacji nie przekaza, sam fakt przejscia nie moze stac si¢ podstawa do
zmiany warunkow zatrudnienia (art. 23[1] § 61 7 k.p.). Oczywiscie inne
zdarzenia mogg uzasadnia¢ zmian¢ warunkéw zatrudnienia, czy nawet
jego zakonczenie, ale te zagadnienia regulujg inne przepisy (kodeksu pracy
i ustawy o zwolnieniach grupowych).

Jezeli pracodawcy zlozg jakies oswiadczenia co do swoich zamiardéw, sa
nimi zwigzani — o$wiadczenia takie uzyskuja range zaktadowych aktow
prawa pracy, i pracodawcy mogga od nich odstgpi¢ tylko na korzys¢ pracow-
nikéw (art. 23[1] § 3a k.p. oraz art. 26[1] ust. 2 u.z.z.). Jest to wystarczajaca
sankcja za zlozenie nieprawdziwych o$wiadczen badz za ich naruszenie.

W przypadku gdy pracodawcy zlozg oswiadczenie, ze planuja pogorsze-
nie warunkow zatrudnienia, po stronie pracownikow powstaje warunkowe
uprawnienie do odprawy. Jezeli u pracodawcy nie dzialajg zwiazki zawodo-
we, i nie ma mozliwoéci zawarcia porozumienia, pracownikom pozostaje
do wyboru przyjecie nowych warunkéw albo rozwigzanie stosunku pracy,
przy czym w tym ostatnim przypadku otrzymaja odprawe (art. 23[1] § 4
zd. IIT k.p. w zw. z przepisami ustawy o zwolnieniach grupowych). Jezeli
u pracodawcy dzialajg zwiazki zawodowe, istnieje mozliwo$¢ zawarcia po-
rozumienia co do planowanej zmiany warunkéw zatrudnienia, co nalezy
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uznac za rozwigzanie najlepsze (a zarazem najbardziej pozadane w $wietle
wyr. TS C-382/92). Zawierajac porozumienie strona pracownicza rezygnuje
z odpraw (art. 26[1] ust. 4 zd. Il u.z.z. a contrario), zapewne w zamian za jakies
inne ustepstwa ze strony pracodawcy. Przy braku porozumienia pracownicy
majg zagwarantowane odprawy analogiczne jak w ustawie o zwolnieniach
grupowych za sam fakt pogorszenia warunkéw zatrudnienia.

Powyzsze rozwigzania maja skutecznie zagwarantowa¢ ochrone praw

pracowniczych w toku przekazywania zakladéw pracy do nowych pra-
codawcow.
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ROLA UKLADOW ZBIOROWYCH W PRAWIE
PRACY W SWIETLE POLSKICH | WLOSKICH
DOSWIADCZEN

dr Kamila Naumowicz*®

1. Wprowadzenie

Uktady zbiorowe pracy stanowia bez watpienia jedng z wazniejszych
instytucji prawa pracy oraz instrument ochrony intereséw pracowniczych,
rozumianej jako dazenie do zmniejszenia cigzacych na nich obowigzkow
lub zwiekszenia uprawnien. Ich geneza zwigzana jest z organizowaniem si¢
pracownikéw i wspolnym dzialaniem w celu poprawy warunkéw zatrud-
nienia®>. W polskim systemie prawa pracy stanowia one jedno ze zrodet
prawa pracy wymienione w Kodeksie pracy?, jednakze ich znaczenie z roku
na rok stabnie. Celem niniejszego opracowania jest zwrdécenie uwagi na
mozliwe przyczyny tego zjawiska, a takze refleksja na temat funkgji, jaka
pelnia i moga petni¢ uklady zbiorowe na gruncie polskiego prawa pracy
w swietle wloskich doswiadczen zbiorowego prawa pracy.

1 Autorka jest doktorem nauk prawnych, wykladowca w Katedrze Prawa Pracy i Zabezpieczenia
Spotecznego Wydzial Prawa i Administracji Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie.

2 Por. L. Florek, Znaczenie ukltadéw zbiorowych pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’,
Nr 2/2013,s.21in.

3 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, Dz. U. z 2016 r., poz. 868 ze zm., dalej jako KP.
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1. Uktady zbiorowe jako zrodto polskiego prawa pracy

W hierarchii Zrédet prawa pracy uktad zbiorowy zostal przez polskiego
ustawodawce wymieniony po przepisach Kodeksu pracy oraz innych ustaw
i aktow wykonawczych. Art. 9 § 1 KP stanowi, iz ,,§1. Ilekro¢ w Kodeksie
pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to przepisy Kodeksu
pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa
i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia uktadow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy”. Ponadto ustawodawca wyraznie precyzuje, iz postanowienia uktadow
zbiorowych nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw czy aktow wykonawczych. Uklady zbio-
rowe zawierajg wiec postanowienia korzystniejsze dla pracownikéw niz te
wynikajace z Kodeksu pracy a dotyczace np. dluzszych okreséw urlopéw
wypoczynkowych, wyzszych stawek za nadgodziny czy okres niezdolno-
$ci do pracy wskutek choroby, regulacje wprowadzajace dtuzsze przerwy,
wyzsze odprawy emerytalne, czy tez przyznanie dodatkowych $wiadczen
okazjonalnych dla pracownikéw (bony, znizki, nagrody).

Przepisy prawne regulujace funkcjonowanie ukltadéw zbiorowych pracy
zawarte s3 w dziale XI Kodeksu Pracy, ktory okresla strony oraz procedure
zawarcia ukladu, wyodrebniajac uklady zaktadowe oraz ponadzakiadowe.
Uktady zbiorowe podlegaja obowigzkowi rejestracji na zasadach okreslonych
w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spofecznej z dnia 4 kwietnia
2001 r. w sprawie trybu postgpowania w sprawie rejestracji ukladow
zbiorowych pracy, prowadzenia rejestru uktadow i akt rejestrowych oraz
wzoréw klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych (Dz. U. z 2001 r. Nr
34 poz. 408). Zgodnie z art. 241[11] KP oraz wskazang w rozporzadze-
niu procedurg ponadzaktadowe uktady zbiorowe sg rejestrowane przez
ministra wlasciwego do spraw pracy, a zakladowe uktady zbiorowe przez
wlasciwych okregowych inspektoréw pracy - rejestracja ukladow poprze-
dzona jest kazdorazowo badaniem zgodnosci ich postanowien z prawem.
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2. Dane statystyczne dla Polski

Podmioty zobowigzane do rejestracji zakladowych i ponadzaktadowych
uktadéw zbiorowych prowadza ewidencje ilosci zawieranych ukladow
i porozumien, ktérych analiza pozwala zrozumie¢ zakres oraz problem
zjawiska malejacej roli uktadéw zbiorowych, ze wskazaniem sektorow
gospodarki, ktérych uregulowania te dotycza.

Ostatnie opracowanie danych na temat ukladéw ponadzaktadowych
udostepnione przez ministra wlasciwego ds. pracy pochodzi z 2014 r.
i jest dostepne na stronie internetowej Departament Dialogu i Partner-
stwa Spolecznego w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.
I tak w roku 2014 r. minister wlasciwy ds. pracy zarejestrowal ogétem:
174 ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy, 333 protokotéw do-
datkowych do tych uktadéw, 46 porozumien o stosowaniu w calosci lub
w czesci innego zawartego ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy
oraz 9 protokoléw dodatkowych do tych porozumien®.

Ze sprawozdan z dziatalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy wynika na-
tomiast, iz w 2015 r. zarejestrowanych zostalo 69 zakladowych ukladow
zbiorowych pracy i 909 protokoléw dodatkowych. Ogoélna liczba wnio-
skow o rejestracje zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy, protokotow
dodatkowych, porozumien i informacji wyniosta w 2015 r. 1 496 a liczba
wpisanych do rejestru informacji o zawarciu porozumienia o zawieszeniu
stosowania ukladu w przypadku trudnosci finansowych pracodawcy - 50°.

Dla poréwnania w roku 2013 zarejestrowano tacznie 109 uktadéw. Choc
liczba ta jest wyzsza niz w roku 2012 (w 2012 r. zarejestrowano 92 uklfady,
w 2011 1. -136, w 2010 r. - 130, w 2009 r. -123) nadal pozostaje stosunkowo
niska (w roku 2014 r. liczba ta zmalala do 88 i wspomnianych juz 69 w roku
2015 r.). Ponadto maleje od kilku lat liczba wnioskéw o rejestracje protoko-
téw dodatkowych (z 1 950 w2008 r. do 1257 w 2013 r.) a takze ogolna liczba

4 http://www.dialog.gov.pl/dialog-krajowy/uklady-zbiorowe-pracy/ (dostep 5.12.2016).
5 Sprawozdanie z dzialalno$ci Panstwowej Inspekeji Pracy w 2015 roku, Warszawa 2016, s. 217,
https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/156451/Sprawozdanie%202015.pdf (dostep 5.12.2016).
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wnioskéw o rejestracje zakladowych ukladéw zbiorowych pracy, protokotow
dodatkowych, porozumien i informacji (z 2 830 w 2009 . do 1 864 w 2013 r.)°.
Pozytywng informacje stanowi fakt, iz zmniejsza si¢ odsetek ukltadow
i protokotéw dodatkowych zawierajacych postanowienia niezgodne z prawem
(6,02% - w2013 1.; 8,07% - w 2012 1.), jednakze wzrasta odsetek odmow reje-
stracji ukladéw, porozumien o stosowaniu ukladu i protokotéw w stosunku
do liczby wnioskéw o rejestracje (w 2013 r. — 1,6%; w 2012 r. - 0,98 %,)”.
Ponizsze dane z roku 2015 pokazuja, w jakich branzach bylto zawieranych
najwiecej zakladowych uktadéw zbiorowych oraz liczbe 0sob nimi objetych®.
Wynika z nich, iz uklady zbiorowe w 2015 r. objety 106 552 0séb, w tym
najwigcej 84 192 osoby w sektorze transportu i gospodarki magazynowe;.

Tabela 1. Liczba uktadow zbiorowych oraz oséb nimi objetych z podziatem na branze

PKD Liczba uktadow Liczba osob
Transport i gospodarka magazynowa 5 84192
Przetworstwo przemystowe 21 9349
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie, gaz, 8 5975
pare wodna
Budownictwo 5 1845
Handel i naprawy 5 1726
Dziatalnosc¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 6 922
Zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne 2 709
Obstuga rynku nieruchomosci 5 539
Ustugi administrowania 2 387
Dostawa wody; gospodarqwanie sciekami i 4 337
odpadami
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 2 201
Pozostate 2 187
Informacja i komunikacja 1 113
Gornictwo i wydobywanie 1 70

6 Zob. Sprawozdanie z dziatalnoéci Panstwowej Inspekgji Pracy w 2013 r., Warszawa 2014, s. 27 i n.;
https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/100996/sprawozdanie2013.pdf (dostep 5.12.2016).

7 https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/100996/sprawozdanie2013.pdf, s. 27; (dostep 5.12.2016).

8 Dane za: https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/156451/Sprawozdanie%202015.pdf, s. 218; (dostep 5.12.2016).
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Dla poréwnania z danych przedstawionych przez Panstwowa Inspek-
cje Pracy wynika, iz w 2013 r. zakladowe uklady zbiorowe pracy objety
ogodtem ponad 43,8 tys. pracownikow a najwiecej ukladéw zawarto dla
pracownikow zatrudnionych w przetwdrstwie przemystowym (24 uklady
dla ponad 13 tys. pracownikéw), w transporcie i gospodarce magazynowej
(13 ukladéw dla ponad 2 tys. pracownikéw) a takze w zakladach zajmu-
jacych si¢ wytwarzaniem i zaopatrywaniem w energie, gaz i pare wodna
(12 ukladéw obejmujacych ponad 9,8 tys. pracownikow?’.

Z przedstawionych powyzej danych wynika, iz rokrocznie spada liczba
rejestrowanych uktadéw zbiorowych. Ponadto wida¢ istotng dysproporcje
pomiedzy liczbg wplywajacych wnioskow a liczba faktycznie zarejestrowa-
nych ukladéw badz porozumien. Nalezy tez zwrdci¢ uwage, iz w zakresie
sektorow gospodarki, w ktorych uktadem zbiorowym objeta jest najwicksza
liczba pracownikéw dominuja sektory przemystu i transportu.

3. Malejaca rola uktadéw zbiorowych

Analizujac dane statystyczne dotyczace ilosci zawieranych ukladéw
i porozumien, mozna doj$¢ do wniosku, iz ich liczba systematycznie
spada od konca lat 90, kiedy to przezywaly swoj najwiekszy rozkwit. Jed-
nocze$nie z malejaca liczbg ukltadéw zbiorowych wzrasta rola protokotow
dodatkowych dopisywanych do juz istniejacych porozumien. Protokoly
te zwigzane czesto z pogorszeniem sytuacji ekonomicznej przedsigbior-
stwa prowadza do obnizenia wysokosci wynagrodzenia, nagrdéd, zasad

9 https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/100996/sprawozdanie2013.pdf, s. 27; (dostep 5.12.2016).

130



Kamila Naumowicz

premiowania, zmiany systemu czasu pracy, zwiekszenia limitu godzin
nadliczbowych czy wydtuzenia okresu rozliczeniowego'®.

Mamy wigc do czynienia z sytuacjg, w ktdrej instrument ochrony praw
pracownika, jakim jest uklad zbiorowy, nie jest w praktyce wykorzystywany
do ksztaltowania warunkéw jego zatrudnienia, nie stanowi tez gwarancji
jego praw i obowiazkéw i petni w Polsce weigz role znikoma, ktora z roku
na rok ulega dalszemu ostabieniu. Przyczyny tego stanu upatruje si¢
w braku przestrzeni do negocjacji pomiedzy pracownikami a pracodawca
szczegdtowych warunkow zatrudnienia, gdyz obszerne regulacje w tym
zakresie zawiera Kodeks pracy, co nie pozostawia stronom wystarczajacej
autonomii w ksztaltowaniu faczacego je stosunku pracy. Przyczyny kryzysu
nalezy upatrywa¢ rowniez w stabo rozwinietych lub wrecz nieobecnych
u znacznej liczby pracodawcow strukturach zwigzkéw zawodowych, stabej
organizacji pracodawcow a takze niecheci pracodawcéw do zawierania
ukladéw zbiorowych oraz zastgpowaniu ich poprzez zawieranie innych
porozumien czy tez wprowadzanie regulaminéw wynagradzania. Na nie-
korzystng pozycje uktadéw zbiorowych szczegélnie ponadzaktadowych
ma rowniez wplyw rozdrobniona struktura przedsiebiorstw w Polsce, co
powoduje trudnosci we wprowadzaniu jednolitych warunkéw zatrudnienia
w poszczegolnych branzach. Ponadto obecny rynek zatrudnienia w Polsce
coraz czesciej charakteryzuje si¢ zawieraniem uméw cywilnoprawnych,
ktére wypieraja umowy o prace a przez to utrudniajg ksztaltowanie

10 Przyktadowo w wyroku z dnia 13 marca 2014 r. sygn. akt I PK 189/13 Sad Najwyzszy odniost si¢ do
kwestii nabycia przez pracownika prawa do nagrody jubileuszowej na zasadach obowiazujacych przed
wejéciem w zycie protokotu dodatkowego do zaktadowego uktadu zbiorowego — sprawa dotyczyta
Przedsigbiorstwa Robdt Drogowo-Mostowych ,I”, w ktérym od 19 wrzesnia 1997 r. obowiazywal
ZUZP. Protokolem dodatkowym Nr 3, ktéry wszedt w zycie 9 sierpnia 2011 r. ulegly zmianie na
niekorzy$¢ pracownikéw dotychczasowe zasady naliczania nagrod jubileuszowych. W opisywanej
sprawie pracownik nabyt prawo do nagrody jubileuszowej 1 wrzeénia 2011 r. a porozumienie
z pracodawcg o zmianie tresci umowy o prace i stosowaniu postanowien protokotu dodatkowego
a wigc pogorszenie jego wynagrodzenia pracownik podpisal dopiero w dniu 6 wrzesnia z powodu
wezesniejszego zwolnienia lekarskiego. Sad Najwyzszy stusznie zwrdcit uwage, iz nagroda jubile-
uszowa o charakterze premiowym stanowi element wynagrodzenia i podlega ochronie na mocy
art. 84 Kodeksu pracy, a zatem pracownik nie moze zrzec si¢ z datg wsteczng nabytego juz prawa do
wynagrodzenia lub jego czesci, jaka w tym przypadku stanowila nagroda jubileuszowa wyliczona
zgodnie z zasadami obowigzujacymi przed wejsciem w Zycie protokotu zmieniajacego - http://www.
sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenia3/1%20PK%20189-13.pdf (dostep 5.12.2016).
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warunkow zatrudnienia w drodze ukladu zbiorowego. Sekretarz Stanu
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spolecznej w zoganizowanej w 2014 r.
przez Ministerstwo konferencji naukowej zwrocil uwage na niepokojace
zjawisko przeregulowania prawa pracy, ktére prowadzi do zmniejszania
si¢ przestrzeni do tworzenia uktadéw zbiorowych. Na problem ten zwrdcit
uwage rowniez L. Florek, ktory podkresla, iz rozbudowane ustawodawstwo
ogranicza swobode stron do ksztaltowania stosunku pracy a jednoczesnie
z wigkszg tatwoscig kwestie, ktore mogltyby by¢ uregulowane w ukladzie
zbiorowych, sg ustalane na podstawie indywidualnej umowy o prace, gdyz
zakres tej swobody w obu przypadkach jest niemal identyczny"'.

4. Potencjat uktadow zbiorowych

Warunki zatrudnienia pracownikéw wynikajace z uktadéw zbiorowych
pracy stanowig odbicie sytuacji rynkowej a ich ustalanie przez strony
uklfadu jest przejawem wolnosci gospodarczej. Ponadto umozliwiaja
pracodawcy latwiejsze reagowanie na sytuacje kryzysowa dzigki mozli-
wosci wypowiedzenia lub zawieszenia stosowania postanowien uktadu
w sytuacjach kryzysowych'. Z jednej strony mozliwos¢ ujednolicenia przy
pomocy ukladéw ponadzakladowych niektérych warunkow zatrudnienia
moze prowadzi¢ do ograniczenia konkurowania miedzy pracodawcami,
z drugiej za$ uklady zakladowe stuza indiwidualizacji tych warunkéw
i dostosowania ich do sytuacji finansowej przedsigbiorstwa.

Niedoceniania wydaje si¢ by¢ réwniez potencjalna rola uktadéw zbio-
rowych w zakresie uelastyczniania prawa pracy. Nie chodzi tu bynajmniej
o forsowanie postulatu catkowitego odejscia od przepiséw kodeksowych,
gdyz zawierajg one ochrong podstawowych praw pracowniczych, ktore
ze wzgledu na szczegdlne wartosci chronione nie powinny stac sie przed-

11 http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1758,zbiorowe-uklady-pracy-sa-i-beda-potrzebne.
html (dostep 25.11.2016).
12 L. Florek, op. cit., s. 3in.
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miotem negocjacji z pracodawca, jak chociazby ochrona zycia i zdrowia
pracownikoéw. Jednakze realnych rozwigzaniem byloby umozliwienie
odrebnego uregulowania uktadem zbiorowych wybranych zagadnien doty-
czacych badz poszczegolnych dziatéw Kodeksu pracy badz tez wybranych
przepisow. Obecnie obowigzujace przepisy z zakresu prawa pracy skutkuja
bowiem tym, iz dla materii ukladowej zastrzezone sa w zasadzie i podlegaja
negocjowaniu kwestie dotyczace wynagrodzenia oraz czasu pracy. L. Florek,
podajac przyktad Wegier, gdzie nastapilo rozszerzenie przez ustawodawce
autonomii stron w zakresie zawierania uktadéw zbiorowych, wskazuje, iz
doprowadzito to do wzrostu zainteresowania pracodawcéw ich zawieraniem™.

5. Uktady zbiorowe we wtoskim prawie pracy

Aby naswietli¢ pozycje i role uktadéw zbiorowych we wloskim prawie
pracy, niezbedne jest dokonanie krotkiego przedstawienia niektorych szcze-
golnych cech wloskiego prawa pracy, poczawszy od zrodel tego prawa. Cecha
charakteryzujacg wloskie prawo pracy jest rozdrobnienie aktéw prawnych
regulujacych oprdcz tradycyjnej umowy o pracy liczne, nie zawsze przejrzyscie
okreslone rodzaje uméw o charakterze quasi-pracowniczym. Powoduje to
trudnodci interpretacyjne oraz prowadzi do przeregulowania rozmaitych form
$wiadczenia pracy. Dlatego istotnym czynnikiem spajajacym, ktory stanowi
instrument do ochrony warunkéw zatrudnienia danej osoby sa wlasnie uklady
zbiorowe, bedace wyrazem wolnosci zwiazkowej uregulowanej w Konstytucji.

Do zrédetl prawa pracy we Wloszech zaliczy¢ mozna Konstytucje Republiki
Wioskiej z 22 grudnia 1947 r.", ustawy zwykle (w tym przede wszystkim
wloski Kodeks cywilny'®), akty wykonawcze, Zrédia miedzynarodowe

13 Por. tamze, s. 6-7.

14 Costituzione della Repubblica italiana z dnia 22 grudnia 1947 r., Gazzetta Ufficiale z dnia
27 grudnia 1947 r., nr 298 - tekst ze zmianami dostepny na: https://www.senato.it/documenti/
repository/istituzione/costituzione.pdf (dostep 5.12.2016).

15 Codice civile, R. D. z dnia 16 marca 1942 r. nr 262, Gazzetta Ufficiale z dnia 4 kwietnia 1942 r. nr 79 ze
zm. - tekst ujednolicony dostepny na: http://www.altalex.com/documents/codici-altalex/2015/01/02/
codice-civile (dostep 5.12.2016).
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(w tym przede wszystkim konwencje MOP), umowy o prace oraz uktady
zbiorowe.

Juz art. 1 Konstytucji wloskiej stanowi, iz Wochy sa republika demokratyczng
oparta na pracy — praca jest w republice Wloch wartoscig budujaca demokratycz-
ne wspdlzycie obywateli®®. Dla zbiorowego prawa pracy znaczenie majg jednak
przepisy zawarte w tytule IIT Konstytugji ,,Stosunki ekonomiczne’, a szczegélnie
wart. 39 - stanowi on, iz konstytucyjnym prawem jednostki jest prawo do two-
rzenia wolnych zwigzkéw zawodowych. Na mocy Konstytucji zwiazki zawodowe
podlegaja rejestracji i nabywaja w ten sposdb osobowos¢ prawna (jednakze prze-
pis ten jest martwy, gdyz jak dotad zZaden zwigzek zawodowy nie przeprowadzit
procedury rejestracji)"’. Konstytucja przyznaje im réwniez prawo do zawierania
ukltadéw zbiorowych pracy, majacych zastosowanie do wszystkich pracownikéw
nalezacych do danej kategorii, ktorej uklad dotyczy. Wyrazem zachowania zasady
wolnosci i pluralizmu zwigzkowego jest uregulowanie w Konstytucji prawa do
zawierania uktadéw zbiorowych wspdlnie przez zwigzki zawodowe, proporcjo-
nalne do ilosci swoich cztonkéw. (art. 39 Konstytucji zd. 4)'. Réwniez prawo do
strajku ma charakter konstytucyjny i zostato uregulowane w art. 40 Konstytucji,
ktory odsyla do przepisow ustawowych w tym zakresie'.

Hierarchie zrodet prawa pracy we Wloszech obrazuje ponizszy schemat®:

Schemat 1: Hierarchia zrédet prawa pracy we Wtoszech

Zasady generalne i zrédta prawa
miedzynarodowego

Y

Y

Konstytucja ‘

Y

Ustawodawstwo krajowe i regionalne‘

Uktady zbiorowe ‘

Y

Y

Indywidualne umowy ‘

16 Zob. M. Rusciano, La metamorfosi del contratto collettivo, w: E. Ghera et al., Scritti in onore di
Edoardo Ghera, Bari 2008, s. 35.

17 Zob. Contratti collettivi di lavoro, w: Enciclopedia Treccani, http://www.treccani.it/enciclopedia/
contratti-collettivi-di-lavoro/ (dostep 5.12.2016).

18 Zob. M. Rusciano, op. cit., s. 34.

19 Ustawa z dnia 12 czerwca 1990 r., nr 146, “Norme sullesercizio del diritto di sciopero nei servizi
pubblici essenziali”, G.U. z dnia 14 czerwca 1990 nr 137.

20 Za: E. Rotondi, Diritto del lavoro e delle relazioni industriali, Milano 2014, s. 3 i n.
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Jak wynika z powyzszego schematu jedng z charakterystycznych cech
wloskiego systemu prawa jest istnienie obok ustawodawstwa krajowego
przepiséw ustawowych wydawanych przez regiony. Art. 117 Konstytucji
stanowi, iz wladza ustawodawcza przystuguje panstwu oraz regionom,
przy czym w zakresie prawa pracy wlasciwo$¢ do stanowienia regulacji
z moca ustawy przyznana zostala panstwu i regionom naprzemiennie.

Co si¢ tyczy ustawodawstwa krajowego nalezy zaznaczy¢, iz brak jest
we wloskim prawie pracy kodeksu pracy, a tematyka prawa pracy zostata
uregulowana w Kodeksie cywilnym (dalej jako CC) oraz ustawach szcze-
gblnych. Wloski Kodeks cywilny sklada sie z 6 ksiag; ksiega V Kodeksu
cywilnego nosi tytul ,,O pracy” i zawiera w tytule I dziale III przepisy
dotyczace ukladéw zbiorowych.

We wloskim prawie pracy wyrézniamy ukfady zbiorowe miedzyzwiaz-
kowe (interconfederale), krajowe (contratto collettivo nazionale di lavoro)
oraz uklady zbiorowe drugiego stopnia: terytorialne lub zakladowe, za-
wierane przez zwiazki zawodowe reprezentatywne na poziomie krajowym
lub przez lokalne reprezentacje tych zwiazkow?'.

Zgodnie z art. 2067 CC uktady zbiorowe sg stanowione przez zwigz-
ki zawodowe. Istotne jest, aby uklad okreslal kategorie pracodawcow
i pracownikéw, ktérych ma dotyczy¢ oraz terytorium obowigzywania
- w przeciwnym razie zgodnie z art. 2069 CC domniemuje sie, iz wigze
on wszystkich pracownikéw i pracodawcéw, reprezentowanych przez
organizacje zwigzkowe. Okreslenie branzy, w jakiej operuje pracodawca,
ma podstawowe znaczenie dla stosowania uktadéw zbiorowych - sta-
nowi o tym art. 2070 CC, ktéry wyraznie wskazuje, iz dla ustalenia tej
kategorii bierze si¢ pod uwage faktycznie wykonywana dzialalnos¢, a
w przypadku kilku réznych dziedzin aktywnosci gospodarczej zasto-
sowanie beda miaty odpowiednie ukltady zbiorowe odrebne dla kazdej
z nich. W ukladzie zbiorowym musi ponadto zosta¢ okreslony okres
jego obowigzywania (art. 2071 CC), jednakze uktad wigze réwniez po

21 Tamze,s. 8.
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uplywie tego okresu, dopoki nie zostanie ustanowiony nowy regulamin
zbiorowy (art. 2075 CC).

Uktad zbiorowy oddzialuje na indywidualne umowy o prace w sposéb
okreslony w art. 2077 CC. Stanowi on, iZ umowy o prace oséb nalezacych
do kategorii objetych ukladem zbiorowym, musza by¢ zgodne z jego po-
stanowieniami, za$ wszelkie klauzule umowne nastepujace przed lub po
zawarciu ukladu zbiorowego, sa z mocy prawa zastegpowane odpowiednimi
postanowieniami ukfadu, jesli jest on korzystniejszy dla pracownika.

Istotng odrebnoscig wloskiego prawa pracy jest uregulowanie w art. 2078
CC mozliwosci stosowania zwyczaju do okreslenia warunkéw zatrudnie-
nia pracownikéw - zwyczaje maja zastosowanie wowczas, gdy brak jest
przepisoéw ustawowych i ukladéw zbiorowych regulujacych dang kwestie.
Ponadto Kodeks cywilny wyraznie stanowi, iz zwyczaje korzystniejsze dla
pracownika zastepuja odpowiednie przepisy ustawowe, jednakze nie moga
mie¢ wyzszej mocy niz postanowienia indywidualnej umowy o prace.

Archiwum oraz wykaz aktualnie obowigzujacych ukladéw zbiorowych dla
poszczegdlnych branz znajduje si¢ na stronie Krajowej Rady Ekonomii i Pracy™.

6. Rola uktadéw zbiorowych we Wtoszech

Uklad zbiorowy zajmuje we wloskim prawie pracy pozycje¢ szczegdlna.
Trudna jest bowiem do uchwycenia jego istota — wloski termin contratto
collettivo sugerowatby bowiem, iz jest to jeden z rodzajow umow (contratti),
jednakze jego szczegdlny charakter uniemozliwia stosowanie don przepisow
dotyczacych zwyklych umoéw. Trwaja spory w doktrynie dotyczace moz-
liwosci zaliczenia ukladéw zbiorowych do Zrédel prawa i ich stosowania
erga omnes. Niektorzy przedstawiciele doktryny stoja na stanowisku, ze sa
one jednym z rodzajéw uméw cywilnoprawnych, zaliczanych do umoéw
nienazwanych. W kwestii tej wypowiadal si¢ niejednokrotnie réwniez

22 Consiglio Nazionale dell’Economia e del Lavoro, www.cnel.it.
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wloski Sad Najwyzszy®, stwierdzajac, iz w przypadku ukladéw zbiorowych,
ktore nie posiadajg mocy obowiazujacej erga omnes, jesli dany podmiot
nie jest cztonkiem wlasciwych organizacji zwigzkowych ustanowiajacych
uklad, postanowienia ukfadu beda mialy réwniez zastosowanie do tych
stosunkow pracy, w ktérych podmioty te wyrazity bezposrednio wole
objecia uktadem lub tez posrednio do niego przystapity poprzez swoje
dziatania, co mozna wyinterpretowac z ciaglego i nieprzerwanego stoso-
wania postanowien ukladu do poszczegélnych stosunkéw pracy*.

By¢ moze jednak wloska terminologia lepiej oddaje istote uktadéw zbio-
rowych - dostowne ttumaczenie terminu ,,contratto di lavoro individuale
o collettivo” oznacza bowiem, iz stosunek pracy moze by¢ uregulowany
przez ,,umowe o prace indywidualng lub zbiorowg”. Na taki charakter
uktadow zbiorowych wskazuja réwniez przestanki historyczne, od mo-
mentu ich pojawienia si¢ watpliwosci budzit ich dogmatyczny charakter,
jednakze elementy w nich zawarte dotyczace warunkéw zatrudnienia
mialy zastosowanie przed umowa®.

Rola uktadéw zbiorowych ulegala przemianom - poczawszy od ich
tolerowania przez wladze panstwowe az do konstytucyjnego uregulowania
ich pozycji i doceniania znaczenia, jakie majg dla okreslenia szczegéto-
wych warunkéw zatrudnienia pracownikéw - trudny do wyobrazenia
we wloskim prawie bylby brak postanowien zbiorowego prawa pracy
i konieczno$¢ regulowania tych kwestii przez panstwo. Zdaniem wioskiej
doktryny, ustawodawstwo panstwowe nie byloby w stanie zapewni¢ regut
dopasowanych do poszczegdlnych stosunkéw pracy, gdyby nie odwotywato
sie do autoregulacji tych stosunkéw przez same strony zainteresowane;

23 A zatem do oceny, czy dla danego stosunku pracy faczacego strony umowy bedzie mial zastosowanie
odpowiedni uklad zbiorowy, bierze sie pod uwage nie tylko bezposrednio wyrazong wole stron,
ale takze ocene ich zachowania, z ktérego mozna posrednio wnioskowa¢ o stosowaniu ukfadu.
Zob. Wyrok Sadu Kasacyjnego z 18 kwietnia 2007 r. , n. 9252, w: Guida al lavoro, Nr 28/2007, s. 33
(tlumaczenie autora). Por. takze wyrok Sadu Kasacyjnego z 8 maja 2008, n. 11372 — cyt. za: F.
Balbi, C. Paiola, I contratti collettivi, Milano 2012, s. 9, przypis 10.

24 Zob. E Balbi, C. Paiola, op. cit., s. 8in.

25 Szczegolnie w zakresie wynagrodzenia — zob. L. Gaeta, ,La terza dimensione del diritto™: legge e

contratto collettivo nel Novecento italiano, s. 2, http://www.aidlass.it/ (dostep 3.12.2016).
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zmusiloby to wloskiego ustawodawce do wydawania setek rozmaitych
przepiséw sektorowych, ktdre i tak bylyby niewystarczajace®.

Relacja pomigedzy ustawg a ukladem zbiorowym moze mie¢ dwojaki
charakter - z jednej strony ustawodawca ustanawia normy prawne doty-
czace zbiorowego prawa pracy, z drugiej jednak strony z uwagi na fakt,
iz zaréwno ustawy jak i uklady zbiorowe zawierajg regulacje dotyczace
stosunkéw prawnych, mozna a wrecz uzywa si¢ terminu ,,prawo zwigz-
kowe™. Niektdrzy przedstawiciele wloskiej doktryny wskazujg wrecz, iz
zaréwno panstwo jak i zwiazki zawodowe sg powolane przez Konstytucje
do zapewnienia ochrony pracy we wszystkich jej formach®.

Podstawowg funkcja uktadéw zbiorowych we wloskim prawie pracy jest
ujednolicenie i polepszenie ochrony pracownika przewidzianej przez przepisy
obowiazujacego prawa” oraz zindywidualizowanie (dostosowanie) tej ochrony
do réznego rodzaju zawieranych z pracownikiem umoéw. Znaczace jest to, iz
ustawodawca wloski zostawia stronom uktadu znaczng swobode w zakresie
ksztattowania tresci porozumienia, ustanawiajac przepisami powszechnie
obowigzujacego prawa tylko podstawowe zasady. Mimo szerokiego wyste-
powania uktadéw zbiorowych formalnie nie majg one mocy powszechnie
obowiazujacej i wiaza jedynie strony ukladu, a zatem czlonkéw organizacji
zwigzkowych lub osoby, ktére wnioskowaly o objecie ich danym ukladem
w indywidualnej umowie o pracg. Uklad zbiorowy na mocy Kodeksu cywilnego
wigze czfonkéw organizacji pracodawcow lub pracownikéw bedacych strona
uktadu, jako wyraz autonomicznej woli stron i zawiera postanowienia dla nich
wigzace w zakresie zbiorowych interesow, ktdre wyrazane sg przez wskazane
organizacje, jednaze wywierajg skutki dla indywidualnych pracownikow?.

Watpliwosci co do natury prawnej uktadéw zbiorowych i ich zakresu
obowigzywania rozwiewa niejako jedna z ostatnim reform procesu cywilnego
(D. Lgs. N. 40 z 2006 r.), ktéra wprowadza mozliwosci sktadania skargi

26 Zob. M. Rusciano, op. cit., s. 33.

27 Zob. L. Gaeta, op. cit.,s. 1in.

28 Zob. M. Rusciano, op. cit., s. 31.

29 Tak m.in. E. Rotondi, op. cit.,s. 7 in.

30 Por. art. 2113 wloskiego Kodeksu cywilnego.
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kasacyjnej rowniez dotyczacej interpretacji postanowien ukladu zbiorowego —
przyznaje tym samym wioskiego Sadowi Kasacyjnemu®' prawo dokonywania
wyktadni uktadéw zbiorowych na réwni z ustawodawstwem powszechnym™®. Za
nadaniem ukladom zbiorowym charakteru obowigzujacego prawa a nie jedynie
umowy cywilnoprawnej faczacej wylacznie strony, ktore ja zawarly, przemawia
réwniez fakt, iz na mocy art. 2099 CC w zwigzku z art. 36 Konstytucji sedzia
ustalajac wysokos$¢ wynagrodzenia pracownika w przypadku, gdy miedzy
stronami nie doszlo do umowy, moze zastosowac i w praktyce stosuje w tym
zakresie postanowienia uktadu zbiorowego dla danej kategorii pracownikéw,
chociazby nie byly formalnie zawarte przez tego konkretnego pracodawce,
a wiec z prawnego punktu widzenia nie bylyby dla tych podmiotéw wiazace™.
Podobnie jak w prawie polskim uklady zbiorowe moga zawiera¢ wyltacznie
przepisy korzystniejsze dla pracownikéw niz ustawy i nie mogg pogarszac
warunkow pracy wprowadzonych ustawa. Istotne réznice obserwujemy
w kwestii materii regulowanej uktadami zbiorowymi. W odréznieniu od
prawa polskiego w zwigzku z duzym rozdrobnieniem rodzajéow umoéw
w prawie wloskim uktady zbiorowe niejednokrotnie przewiduja ograniczenia
w zawieraniu umow konkretnego rodzaju w poszczegoélnych sektorach.
Przyktadem moga by¢ chociazby umowy krétkoterminowe zawierane
na zastepstwo lub do wykonywania prac dorywczych, regulowane przez
uklady zbiorowe juz poczawszy od lat 30-tych XX wieku. Uklady zbiorowe
dla prac okreslanych mianem ,,praca extra” reguluja czas trwania takich
umow (do 3 dni) oraz mozliwos¢ ich zawierania wytgcznie dla wybranych
rodzajow prac oraz w konkretnej branzy (np. turystyka, organizacja ban-
kietéw i konferencji, §wiadczenie prac w okresie $wiat i weekendow)**.
Ograniczenia dotycza réwniez mozliwosci zawierania umoéw part-
-time (uklady okreslaja np. jaki powinien by¢ minimalny odsetek osob
zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy, minimalng tygodniong

31 Odpowiednik polskiego Sadu Najwyzszego — przyp. autora.

32 Zob. M. Rusciano, op. cit., s. 31.

33 Tamze, s. 371in.

34 Por. szerzej A. Casotti, M.R. Gheido, Contratto a termine, Milano 2014, s. 79 i n.
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norme czasu pracy w przypadku umoéw part-time itd.).Dla przykladu
uklad zbiorowy narodowy dla sektora handlu i ustug z 24 lipca 2004 r.
w art. 8 przewiduje, iz minimalny wymiar czasu pracy dla oséb zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy powinien wynosic¢ 18 godzin
tygodniowo i 3 godziny dziennie®.

Istong role pelnia uklady zbiorowe réwniez w zakresie ksztaltowania wy-
nagrodzenia za pracg. Brak jest bowiem we Wtoszech okreslonej ustawowo
minimalnej stawki za prace - jest ona regulowana przez uktady zbiorowe
odmiennie dla poszczegolnych kategorii pracownikéw. Wiekszos¢ ukladow
zbiorowych wprowadza takze dodatkowe obowigzkowe wynagrodzenie
platne w grudniu (tzw. trzynastka) i w czerwcu (tzw. czternastka). Uktady
zbiorowe reguluja réwniez kwestie dodatkow za nadgodziny oraz wysokos¢
wynagrodzenia za prace w $wieta i w porze nocnej*.

Uktady zbiorowe moga ponadto pelni¢ réwniez role prawotworcza.
W latach 70 i 80-tych wloski ustawodawca niejednokrotnie opieral si¢ na
postanowieniach ukladéw zbiorowych, aby zaktualizowac¢ przepisy prawa
pracy i jego podstawowe instytucji — fenomen ten zwigzany byl z kryzy-
sem normatywizmu panstwowego rozumianego jako ingerencja panstwa
w stosunki spoleczno-gospodarcze, ktéry okazatl si¢ niedostosowany do
ztozonej rzeczywistoéci gospodarki post-industrialnej, a takze z przekona-
niem o wyzszosci koncepcji ,ugody spotecznej” nad interwencjonizmem
panstwa i tworzeniem surowych ram prawnych?.

Ponizsze informacje ukazuja na przykladzie odprawy z tytutu rozwia-
zania umowy, jak krok po kroku rosngce znaczenie regulacji uktadowych
przyczynito si¢ do wprowadzenia jednej z podstawowych dzi$ instytucji
wloskiego prawa pracy do ustawodawstwa krajowego®®:

35 Zob. Contratto collettivo nazionale di lavoro per i dipendenti da aziende del commercio, dei servizi
e del terziario, http://www.fctp.it/media/trasparenza/4_PERSONALE/3_CONTRATTAZIONE%20
COLLETTIVA/ CCNL_Commercio%20Terziario.pdf (dostep 20.12.2016).

36 Por. A. Grabowska, Firma deleguje zatrudnionego do pracy we Wloszech, www.rp.pl.

37 Rusciano, s. 451 n.

38 Por. Lavoro dipendente e previdenza complementare, red. B. Santacroce, Torino 2007, s. 86 i n.
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o 1919 r. - pojawily si¢ pierwsze formy odprawy w zwiagzku z roz-
wigzaniem stosunku pracy, ale tylko dla urzednikéw panstwowych

o 19261. - uklady zbiorowe wprowadzaja ten rodzaj odprawy dla wszystkich
pracownikéw nalezacych do poszczegdlnych kategorii zaszeregowania

o 1942 r. - odprawa zostaje wprowadzona jako nowa instytucja do
Kodeksu cywilnego.

o W roku 1966 r. rozszerzona ustawg na wszystkich pracownikow
podporzadkowanych (§wiadczacych prace na podstawie stosunku
pracy, w ktérym wystepuje element podporzadkowania).

Mimo uwarunkowan historycznych, ktére doprowadzily do wyksztat-
cenia silnej pozycji zwigzkow zawodowych oraz znaczacej roli ukltadow
zbiorowych w ksztaltowaniu warunkéw zatrudnienia znacznej wigkszo$ci
pracownikow zatrudnionych w réznych branzach, w ostatnich latach ob-
serwuje sie spadek liczby pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi.

Z danych wloskiego urzedu statystycznego ISTAT wynika, iz pod koniec
czerwca 2016 r. krajowe ukfady zbiorowe pracy obejmowaly 36,4% zatrud-
nionych pracownikéw, podczas gdy dane z konca lipca 2016 r. wkazuja juz
tylko 31,8%. W odniesieniu do makrosektoréw gospodarki wzrost wyna-
grodzenia godzinowego w ukladach zbiorowych zostal zaobserwowany
wsrod pracownikéw podporzadkowanych w sektorze prywatnym i wyniést
0,7%. W administracji publicznej wynagrodzenia nie uleglty zmianom.
Najwiekszy wzrost wynagrodzen zostal zaobserwowany w nastepujacych
sektorach: odziez i obrobka skory (3,4%); energia elektryczna i gaz (1,9%).
W lipcu 2016 r. zostaly zarejstrowany 4 nowe porozumienia, 2 wygasly
a 49 oczekuje na przediuzenie (z czego 15 dotyczy sektora publicznego).
Dotyczg one 8,8 miliona pracownikéw, z czego 2,9 miliona zatrudnionych
w administracji publicznej. Dane wskazuja, iz obowigzuje i pozostaje w mocy
26 uktadow zbiorowych, ktdre obejmuja tacznie 4,1 miliona pracownikow™.
Dla poréwnania pod koniec grudnia 2015 r. uklady zbiorowe bedace w mocy

39 https://www.aranagenzia.it/attachments/article/7693/Cs_retribuzioni-contrattuali_luglio-2016.
pdf (dostep 20.12.2016).
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obejmowaty 60,9% pracownikéw (pod koniec marca 2011 r. odsetek ten
wynosit 62,2%)*.

Analizujac powyzsze dane, zaobserwowac mozna, iz zmalal w ostatnich
latach o potowe odsetek pracownikéw objetych uktadami zbiorowymi,
wzrasta natomiast odsetek 0s6b oczekujacych na przediuzenie ukladu
(wydluza si¢ rowniez czas oczekiwania). Mogloby to prowadzi¢ do wniosku,
iz wzrasta nieche¢ po stronie pracodawcéw do zawierania i przedluzania
juz istniejacych uktadow zbiorowych. Za ten stan rzeczy nalezaloby wini¢
zaréwno wzgledy polityczne, jak i gospodarcze we Wloszech - kryzys
gospodarczy ostatnich lat zmusit ustawodawce do wprowadzania licz-
nych nowelizacji przepiséw prawa pracy, wprowadzane nowe instytucje
lub rodzaje uméw niedoprecyzowane w przepisach prowadza z kolei do
trudnosci interpretacyjnych. Rozbudowana ochrona ukladowa utrudnia
w znacznym stopniu mozliwo$ci reagowania na zmieniajace sie warunki
finansowe zaréwno na rynku pracy, jak i w obrebie danego przedsigbior-
stwa, co moze budzi¢ opdr po stronie pracodawcow.

Cieszace si¢ jeszcze do niedawna znaczng popularnoscia uklady zbio-
rowe obejmowaly wiekszos¢ osob zatrudnionych na rynku pracy. Nalezy
przy tym wskazac, iz zardwno przepisy powszechnie obowiazujace jak
i wloskie uklady zbiorowe ustanawiaja ochrone praw pracownika (przede
wszystkich w zakresie mozliwo$ci rozwigzywania stosunku pracy oraz
skladnikéw wynagrodzenia, nagréd, premii i odpraw) na o wiele wyzszym
niz polskie regulacje poziomie. Spowodowato to zwrot wloskich praco-
dawcow w kierunku obcych rynkéw pracy i inwestowanie kapitalu m.in.
w Polsce. Zaintesowanie polskim rynkiem pracy moze wynikac z jednej
strony z korzystych dla inwestoréw warunkéw ekonomicznych, z drugiej
jednak z dostepu do wykwafilikowanych pracownikéw, ktérych oczekiwania
s3 zdecydowanie nizsze od wloskich standardéw wynagradzania. Polskie
przepisy prawa prawa réwniez moga stanowic dla obcych pracodawcow
zachete ze wzgledu na nizszy poziom ochrony praw pracownika w stosun-

40 www.istat.it (dostep 20.12.2016).
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ku do wloskich regulacji oraz bardziej elastyczne sposoby rozwigzywania
umow. Znane byly przypadki przenoszenia zakladéw pracy do Polski
w trakcie urlopu pracownikéw, ktérzy po powrocie z urlopu znajdowali
opustoszaly zaktad pracy i dowiadywali sie od pracodawcy, iz celem za-
chowania stanowiska muszg si¢ stawi¢ do pracy w Polsce?'.

7. Wnioski

Podsumowujac powyzsze rozwazania nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, iz
celem analizy prawnoporéwnawczej nie jest wykazanie podobienstw czy
tez r6zni¢ w funkcjonowaniu ukladéw zbiorowych na gruncie polskich
i wloskich regulacji, a proba ukazania, jakg role w obu tych panstwach
pelnia uktady zbiorowe. Polski ustawodawca stoi przed konieczno$cia
redefiniowania roli ukladéw zbiorowych i takiego uksztaltowania prze-
pisow zbiorowego prawa pracy, aby uklady zbiorowe mogly w stopniu im
naleznym realizowac swoje funkcje. Przyktad wloski pokazuje, iz nawet
w panstwie o silnej i ugruntowanej pozycji zwiazkéw zawodowych moze
dojs¢ do kryzysu w zakresie stosowania ukladéw zbiorowych a nadmiar
regulacji prawnych oraz zbyt wysoki poziom ochrony praw pracowni-
czych nieadekwatny do warunkéw ekonomicznych moze prowadzi¢ do
narastajacej niecheci ze strony pracodawcow i szukania alternatywnych
sposobow zatrudniania pracownikéw z pominigciem krajowych regulaciji,
czego przyktadem jest chociazby niezapowiedziane przeniesienie zaktadu
pracy za granice w trakcie urlopu zalogi lub nieprzedtuzanie ukladéw
zbiorowych przez wtoskich pracodawcow.

Ksztaltujac regulacje zbiorowego prawa pracy nalezy pamieta¢, iz ich
podstawowgq wartoscig powinna by¢ realizacja idei dialogu spotecznego,
a by madgl on funkcjonowa¢ konieczne jest zachowanie réwnowagi po-
miedzy interesami pracodawcdéw i pracownikow.

41 http://wwwilfattoquotidiano.it/2013/08/16/modena-lazienda-manda-lavoratori-in-ferie-e-intanto-si-
trasferisce-in-polonia/685516/ (dostep 20.12.2016).
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