Twona Sierocka

UKLADY
ZBIOROWE PRACY

Rr—T

Jak rozumiec prawo ...






Twwona Sierocka

UKEADY
ZBIOROWE PRACY

A
K

lemida2

Biatystok 1996




© Copyright by Temida 2
Biatystok 1996

Zadna cze$é tej pracy nie moze byé powielana ani rozpowsze-
chniana, w jakiejkolwiek formie i w jakikolwiek sposob (elekro-
niczny, mechaniczny) wigcznie z fotokopiowaniem, bez pisemnej
zgody wydawcy.

1ssN 12310611 ARG

Opracowanie typograficzne oraz projekt okladki

Jerzy Banasiuk

BIBLIOTEKA UNIWERSYTECKA
im. Jerzego Giedroycia w Biatymstoku

Redaktor techniczny ’
Jerzy Banasiuk

Wydawca :
remmoa 2 15446

Przy wspétpracy i wsparciu finansowym
Wydzialu Prawa Uniwersytetu Warszawskiego w Bialymstoku

Druk: ORTHDRUK, Bialystok, tel. 422-517

b



Wstep

Historia ukladéw zbiorowych pracy wiaze sig z rozwojem pra-
cowniczego ruchu zawodowego. Porozumienia zawierane w XIX
wieku, znane pod nazwa umoéw zbiorowych, dotyczyly przede wszy-
stkim plac i czasu pracy, ale takze innych warunkéw uméw o pra-
cg, co do ktérych brakowalo regulacji ustawowej lub tez istniejace
rozwigzania nie zadawalaly pracownik(’)w.1

W rozwinietych krajach zachodnich, szczegélnie w USA, Kana-
dzie lub Japonii, uklady zbiorowe pracy odgrywaja obecnie istotng
role¢ w systemie Zrédel prawa. Wynika to po pierwsze stad, iz usta-
lane s3 one w drodze rokowan prowadzonych jedynie przez strony,
tzn. pracodawcéw lub organizacje pracodawcéw i zwiazki zawodo-
we, bez jakiejkolwiek ingerencji organéw wladzy i administracji
panstwowej. Po drugie wylacznie partnerzy socjalni ustalajg tresé
postanowien (nie sa zwigzani zadnymi ograniczeniami w tym zakre-
sie). Zapewnia to dostosowanie sytuacji prawnej pracownikéw do
zréznicowanych warunkéw pracy istniejacych u poszczegdlnych pra-
cownikéw.

Scentralizowane zasady zarzadzania gospodarka sprawily, ze
uklady zbiorowe pracy mimo, iz formalnie uznawane byly za Zrédta
prawa pracy, nie odgrywaly w Polsce dotychczas znaczacej roli.
Przyczyng tego stanu byl brak niezaleznych partneréw spolecznych;
zwiazki zawodowe uzaleznione byly od partii komunistycznej, a kie-
rownicy przedsigbiorstw - od administracji paristwowej zarzadzajacej
znacjonalizowang gospodarka. Plany gospodarcze oraz daleko posu-
ni¢ta reglamentacja stosunkéw pracy normami ustawowymi przez
panstwo praktycznie wykluczaty swobodg negocjacji uktadowych.

' W. Szubert: Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960 r., s. 9.



Sytuacja ta ulegla zmianie z chwilg uchwalenia ustawy z dnia 28
wrze$nia 1994 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw.2

Wprowadzita mozliwo$¢ zawierania zakladowych ukladéw zbio-
rowych i ukladéw ponadzakladowych. Przyjety w niej model ukla-
déw zbiorowych pracy zapewnia stronom duza swobodg w
okreslaniu tre§ci postanowien, wzmacnia ich pozycje, nadaje ukla-
dom odmienng rol¢ i miejsce w systemie Zrédet prawa. Podkresli¢
nalezy, ze regulacje dotyczace ukladéw zbiorowych pracy harmoni-
zuja z istniejacymi normami europejskimi.

2 Dz.U. Nr 113, poz. 547.



ROZDZIAL 1

Przepisy ogolne

W rozdziale pierwszym zamieszczone sa przepisy odnoszace sig
do zawieranych ukladéw zbiorowych pracy zaréwno zaktadowych,
jak i ponadzakladowyéh. Ustawodawca wyjasnil w nich podstawowe
pojecia unikajac przy tym zbednego powtarzania uzytych zwrotéw.
Umozliwitlo to zwigzle sformulowanie przepiséw Kodeksu pracy.
Prawodawca wskazatl zakres podmiotowy i przedmiotowy ukladéw
zbiorowych pracy, okre§lit reguty jakim podlegaja postanowienia, a
takze zasady jakimi powinny kierowaé si¢ podmioty zawierajace
uktad.

Zakres podmiotowy uktadow zbiorowych pracy

Zakres podmiotowy ukladéw zbiorowych pracy po stronie pra-
cowniczej okre§la art. 239 kp. Zgodnie z § 1 zasada jest, ze uklad
zawiera si¢ dla wszystkich pracownikow (i tylko pracownikow)
zatrudnionych przez pracodawcow objetych jego postanowie-
niami, chyba ze strony w ukladzie postanowia inaczej, przy czym
wylaczenia te nie moga si¢ opiera¢ o kryterium przynalezno$ci
zwiazkowej (np. strony moga zdecydowal, ze wylacza z danego
ukladu pracownikéw okre§lonej grupy zawodowej, ktérych zasady
wynagradzania i przyznawania innych §wiadczen sg regulowane po-
wszechnie odrebnymi przepisami lub innym ukladem - moze to do-
tyczy¢ np. pracownikéw przyzakltadowej przychodni. Od tej ogélnej
zasady wskazanej w § 1 istnieja dwa wyjatki. Po pierwsze - zgodnie
z § 3 ukladu (ponadzaktadowego i zaktadowego) nie zawiera sig
dla mianowanych pracownikow urz¢dow panstwowych, miano-
wanych pracownikow samorzadowych, sedziow i prokuratorow.
Przepis ten oznacza, ze inni mianowani pracownicy, np. nauczycie-



le, pracownicy PKP, laséw pafistwowych itd., mogg by¢ objeci za-
wieranymi ukiadami zbiorowymi pracy.3

Pewne ograniczenia dotycza os6b, ktérych stosunek pracy po-
wstal na podstawie powolania. Zgodnie z art. 241%6 § 2 kp. ukfad
zakladowy nie moze okresla¢ zasad wynagradzania oséb zarzadzaja-
cych, w imieniu pracodawcy, zakladem pracy. Moga oni natomiast
by¢ objeci pozostalymi postanowieniami uktadu zakladowego, a tak-
ze w pelnym zakresie postanowieniami ponadzakladowego ukladu.
Ustawa nie definiuje pojgcia ,,0soby zarzadzajace w imieniu praco-
dawcy zakladem pracy”. Stad tez nalezy siggnaé do znowelizowane-
go kp.,4 w ktérym skre§lono art. 23 kp. okresflajacy podmiot
uprawniony do reprezentacji zakladu pracy w indywidualnym prawie
pracy i zamiast niego dodano art. 3l kp. regulujacy reprezentacja
pracodawcy takze w zakresie zbiorowego prawa pracy. W mysl art.
3! § 1 kp. za pracodawcg bedacego jednostka organizacyjna czyn-
noSci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ
zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba. We-
dlug za$ § 2 przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracodawcy be-
dacego osoba fizyczna, jezeli nie dokonuje on osobiScie czynnosci,
o ktérych mowa w tym przepisie. Przez osobg zarzadzajaca nalezy
zatem rozumie¢ osobg uprawniona do dokonania w imieniu praco-
dawcy czynnosci z zakresu prawa pracy. W szczeg6lnosSci dotyczy
to czlonkéw zarzadu spélek i spéldzielni oraz oséb, ktére jednooso-
bowo zarzadzaja zakladem pracy (np. dyrektor przedsigbiorstwa
panstwowego, osoba fizyczna wyznaczona przez pracodawcc:;).5 Poje-
cie to nie obejmuje natomiast osb, ktére swoje umocowanie do do-
konania czynno$ci z zakresu prawa pracy uzyskaly od oséb lub
organizacji zarzadzajacych zakladem pracy w imieniu pracodawcy.6

3 Z. Salwa: Uktady zbiorowe pracy. Komentarz, Warszawa 1995 r., s. 18.

4 Dz.U. Nr 24 z 199 r., poz. 110.

Sk Kalinowski, A. Pancer: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1994 r., s. 19.
6 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1994 r., s. 57.



Postanowieniami uktadow zbiorowych moga byc¢ takze objeci
pracownicy, ktorych stosunek pracy powstal w drodze wyboru
na okreslone stanowisko, jezeli z faktem wyboru wigze si¢ obo-
wigzek §wiadczenia pracy (powstanie stosunek pracy).

Po drugie - zgodnie z § 2 art. 239 kp. postanowieniami ukladu
zbiorowego pracy w calosci lub czg¢Sci mogg by¢ objete osoby
nie bedace pracownikami w S$cistym znaczeniu tego slowa, lecz
swiadczgce pracg na innej podstawie prawnej. Moga to by¢ oso-
by $§wiadczace pracg w oparciu o umowe zlecenia, agencji, osoby
wykonujace pracg na rzecz zakladu pracy w systemie pracy naklad-
czej. Uktadem moga byé réwniez objeci emeryci i renciSci. Po-
wstaje pytanie - czy uklad moze obejmowacd tylko osoby wskazane
w § 2, czy réwniez inne osoby nie wymienione w tych przepisach,
w ktéorym strony ukladu zbiorowego pracy chcialyby przyznad
okre$lone uprawnienia np. malzonkowi i dzieciom pracownika zmar-
tego wskutek wypadku przy pracy?

OdpowiedZ na postawione pytanie wymaga rozstrzygnigcia, czy
wskazane z tym przepisie osoby wymienione zostaly w sposéb wy-
czerpujacy, czy tylko przyktadowo. Wydaje sig, ze ustawodawca
przymujac zasade swobody ksztaltowania przez strony zakresu pod-
miotowego, wskazal przykltadowo najczgsciej wystgpujace w prakty-
ce grupy osob nie bgdacych pracownikami, ktére strony ukladu
moga objac jego postanowieniami. Wprawdzie przepis § 2 nie za-
wiera stowa ,w szczegdlnodci”, ale poniewaz o zakresie podmioto-
wym decyduja strony zawierajace uklad, to skoro moga wylaczyé
spod regulacji uktadowej okreS§lone grupy pracownikéw, co moze
pogorszy¢ ich sytuacjg, to nie ma podstaw do odmowy im prawa
postapienia zgodnie ze swoja wola réwniez wéwczas, gdy chca przy-
znaé osobom nie wymienionym w przepisie okre§lone uprawnienia.

7 7. Salwa: Zakres podmiotowy i przedmiotowy ukladéw zbiorowych pracy, PiZS
nr 12/1994 r., s. 4.



Postanowieniami uktadu mozna obja¢ rowniez pracownikow
mlodocianych. Przepisy wprost tego nie zaznaczaja, ale przeciez
mlodociani s pracownikami w rozumieniu art. 2 kp., a zawierane z
nimi umowy o pracg w celu przygotowania zawodowego sa szcze-
gélnym rodzajem uméw o pracg, wobec tego nasuwa si¢ wniosek,
iz podlegaja oni regulacjom ukladowym.8

Zakres podmiotowy ukladéw zbiorowych pracy mozna rozpatry-
wac takze z punktu widzenia rodzaju zakladéw pracy, dla ktérych
moga by¢ one zawierane. W tym przedmiocie przepisy nie zawieraja
zadnych ograniczei. Oznacza to, ze uklady zbiorowe pracy moga
obejmowaé pracownikéw zakladéw panistwowych, spétdzielczych,
nalezacych do spélek o kapitale mieszanym oraz bgdacych wlasnos-
ciag prywatng. Ograniczenia dotycza jedynie rodzaju ukladu zbioro-
wego pracy.” Z art. 241 kp. wynika, iz pracownicy zatrudnieni w
panistwowych jednostkach sfery budzetowej moga by¢ objeci jedynie
ponadzakltadowymi ukladami zbiorowymi pracy. Ograniczenia doty-
cza takze zakladéw pracy, w ktérych nie dziata zakladowa organiza-
cja zwigzkowa (w my$l art. 12 ustawy z 23.05.1991 r. o zwiazkach
zawodowychlo uchwale o utworzeniu zwigzku zawodowego podjaé
ma co najmniej 10 oséb), jak i tych zakladéw, w ktérych nie utwo-
rzono organizacji zwigzkowej. W sytuacjach tych zabraknie bowiem
strony uprawnionej do zawarcia uktadu.

Zakres przedmiotowy ukladow zbiorowych pracy

Zakres przedmiotowy uktadéw zbiorowych pracy uregulowany
zostal szeroko, dzigki czemu strony maja duza swobode w ustalaniu
jego tredci. Zgodnie z art. § 240 1 kp. uklad okresla: 1) warunki,

8 G. Gozdziewicz: Uklady zbiorowe pracy, Bydgoszcz 1994r., s. 24.
% 7. Salwa: Komentarz. jw., s. 16.
10 Ustawa z dnia 23 V 1991 1. o zwigzkach zawodowych, Dz.U. Nr 55, poz. 234.



jakim powinna odpowiadac¢ tre$¢ stosunku pracy z zastrzezeniem § 3,
2) wzajemne zobowigzania stron uktadu.

Przepis ten wskazuje, ze na tre§¢ danego ukladu zbiorowego
moga sig sklada¢ dwa rodzaje postanowiefi, a mianowicie postano-
wienia normatywne i postanowienia obligacyjne. Postanowienia
normatywne bedgce konieczng czgSciag kazdego ukiadu zbioro-
wego okreslajg jego tresc, stwarzaja pewne prawa i obowigzki
osobom objetym uktadem, ktore w razie ich nieprzestrzegania
mogg by¢ dochodzone przez te osoby przed sagdami pracy. Posta-
nowienia te staja si¢ czeScia sktadowga tre§ci nawigzywanego stosun-
ku pracy w tych wszystkich jego elementach (skladnikach), ktére sa
uksztattowane mniej korzystnie w indywidualnej umowie o prace,
akcie mianowania lub powolania.11

Postanowienia normatywne opieraja si¢ na dwéch zasadach ogdl-
nie przyjetych i majacych swe uzasadnienie w przepisach prawa pra-
cy, to jest na zasadzie niezmienialno§ci postanowienn normatywnych i
na zasadzie automatyzmu prawnego.12

Postanowienia obligacyjne s3 postanowieniami ustalajgcymi
wzajemne zobowigzania, jakie w zwigzku z zawartym ukladem
spoczywajg na stronach, ktore go podpisaly. Nie wplywaja nato-
miast na tre§¢ zawieranego lub zawartego stosunku pracy poszcze-
gblnych pracownikéw. Ich adresatami sa bowiem jedynie strony
zawierajace uklad, to jest organizacja pracodawcéw, wilaSciwy mini-
ster, statutowe organy ogolnokrajowych podmiotéw gospodarczych
lub wlasciwy organ samorzadowy (przy ukladach ponadzaklado-
wych) i indywidualni pracodawcy (przy ukladach zaktadowych) po
jednej stronie oraz zwiazki zawodowe podpisujace uklad po drugiej
stronie. Zaciagaja one zobowigzania we wlasnym imieniu i tylko

'l 7. Salwa: Zakres podmiotowy..., s. 5.
12 W. Masewicz: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1970r., s. 101.



one s3 odpowiedzialne za przestrzeganie tych postanowien. Przy
ukladach ponadzaktadowych strony, ktére zawarly uklad moga zo-
bowigza¢ si¢ nie tylko do przestrzegania postanowiefi obligacyjnych,
lecz réwniez do zapewnienia ich przestrzegania przez poszczeg6l-
nych pracodawcéw i organizacje zwigzkowe w zakladach pracy
wchodzacych w sktad organizacji zawierajacej uklad.

Zgodnie z art. 240 § 1 pkt. 1 kp. treSciag postanowiefi normatyw-
nych ukladu zbiorowego pracy moga by¢ takie zagadnienia, jak wy-
miar czasu pracy, wymiar urlopu wypoczynkowego, okresy
wypowiedzenia, uprawnienia pracownikéw w okresie wypowiedze-
nia, zagadnienia dotyczace bhp.

Z uwagi na wyksztalcenie si¢ zbiorowych stosunkéw pracy po-
stanowienia tej czeSci uktadu zbiorowego pracy mozna podzieli¢ na
dyspozycje normatywne (w zakresie indywidualnego prawa pracy)
dotyczace indywidualnych stosunké4w pracy, np. zawarcie, rozwiaza-
nie, zmiana umowy O pracg¢ oraz postanowienia normatywne (w za-
kresie zbiorowego prawa pracy) odnoszace si¢ do zbiorowych
stosunkéw pracy, np. przedstawicielstwa zwigzkowe, procedury roz-
wigzywania sporéw zbiorowych.13

Zgodnie z § 2 uklad moze okresla¢ inne sprawy poza wymienio-
nymi w § 1, nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowiazujacy. Przy czym nie dotyczy to wszystkich
norm bezwzglednie obowiazujacych (ius cogens), lecz chodzi jedynie
o normmy $ci§le bezwzglednie obowigzujace, tzn. takie, ktére nie
pozwalajg na zadne odstgpstwa od ich tresci, zaréwno na korzysc,
jak i niekorzy$¢ pracownika. Jezeli przepisy jednostronnie bez-
wzglednie obowiazujace (semiimperatywne) dopuszczaja mozliwo$é
odstepstwa od ich treSci na korzy$¢ pracownika, np. w umowie o

3 H. Lewandowski: Uktady zbiorowe pracy, materialy przygotowane na X Og6lnopol-
ski Zjazd Katedr i Zakladéw Prawa Pracy, Kazimierz n. Wista 1995 r. (nie publ.).
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pracg, to nalezy uznaé, ze odstgpstwa takie mozliwe sa w ukladzie
zbiorowym pracy.14

Przepis ten zezwala réwniez na zamieszczenie w uktadach trze-
ciej grupy postanowien, ktére nie dotycza treSci stosunku pracy
(czyli nie majacych charakteru normatywnego), ani tez wzajemnych
zobowiazan stron ukladu. Do tej kategorii zaliczy¢ mozna uprawnie-
nia socjalne pracownikéw, zasady korzystania z funduszu socjalne-
go, postanowienia dotyczace zasad wspodtdzialania pracodawcy ze
zwigzkami zawodowymi w zakresie przyjmowania i zwalniania z
pracy. Problem zwigzany z charakterem prawnym tych postanowien
uktadu zbiorowego pracy prébowano rozstrzygnaé juz pod rzadami
ustawy z dnia 14 kwietnia 1937 r. o ukladach zbiorowych pracy.15
Kierujac si¢ wyrazng wskazéwka tego aktu prawnego, co do zakre-
su treSci norm ukladowych, doktryna okresu miedzywojennego
wszystkie postanowienia o watpliwym charakterze (do takich wias-
nie postanowien zaliczono m.in. te, ktére mialy za przedmiot zawie-
ranie uméw o pracg - nakazy i zakazy zatrudnienia, tzw. osobowg
organizacjg przedsigbiorstwa, to jest obsady poszczegdlnych stano-
wisk roboczych, obowigzkowe wyposazenie zakladu pracy w urza-
dzenia socjalne lub kulturalne) zaliczala do sfery zobowiazaniowej.
Rozstrzygniecie to jednak bylo réwnoznaczne z przesunigciem cigza-
ru obowigzkéw na uczestnikéw ukltadu. Nie bralo tym samym do-
statecznie pod uwage tre§ci omawianych postanowieri i pociagato za
soba znaczne oslabienie ich ochrony prawne;j.

Swobodg stron w ksztaltowaniu tresci ukladu zbiorowego pracy
ogranicza § 3 okreSlajacy rodzaje spraw, ktére nie moga by¢ przed-
miotem regulacji uktadowej. Wylaczenia te dotycza nastgpujacych
zagadnien:

4z Salwa: Komentarz, s. 19.
15 Dz.U. Nr 31, poz. 242.
16 W. Szubert: jw., s. 250.
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1) zasad szczegdlnej ochrony pracownikéw przed rozwigzaniem
stosunku pracy,

2) uprawnienn przystugujacych w razie nieuzasadnionego lub nie-
zgodnego z prawem wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy
bez wypowiedzenia, z wyjatkiem przystugujacego z tego tytulu wy-
nagrodzenia lub odszkodowania,

3) odpowiedzialnosci porzadkowej oraz dyscyplinarne;j,
4) urlopéw macierzynskich i wychowawczych,
5) ochrony wynagrodzenia za pracg.

Wylaczenia te zostaly ustalone wyczerpujaco. Dotycza one
wszelkiego rodzaju spraw objgtych danym ograniczeniem, zaréwno
o charakterze materialnym, jak i procesowym. Jezeli wigc przepisy
wskazuja, ze uklad nie moze okre§la¢ zasad szczegélnej ochrony
pracownikéw przed rozwigzaniem stosunku pracy, oznacza to niedo-
puszczalno$¢ zamieszczania w nim postanowiefi ograniczajacych wy-
powiedzenie i rozwigzanie uméw o pracg w szerszym zakresie, niz
to wynika z przepiséw prawa pracy. Wedlug pkt. 2 uklady zbioro-
we pracy nie moga ustala¢ innych uprawniefi przystugujacych w ra-
zie nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem rozwigzania umo-
wy o pracg niz wskazane w Kodeksie pracy, tzn. innych niz uznanie
wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdécenie do pracy. Nato-
miast moga one ustala¢ w inny, korzystniejszy dla pracownika, spo-
s6b, zasady 1 wymiar przystugujacego pracownikowi w tych wypad-
kach wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy oraz korzyst-
niejsze zasady przyznawania i wysoko§¢ naleznego z tego tytulu
odszkodowania. Moga one np. uznaé, ze odszkodowanie bgdzie w
wysokoSci wyzszej niz przewiduje art. 58 kp. uzaleznionej np. od
stazu pracy pracownika w danym zakladzie pracy.1

1 Z. Salwa: Komentarz, s. 24.
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Zakaz okreSlony w § 3 pkt. 3 obejmuje odpowiedzialno§¢ po-
rzadkowa uregulowang w art. 108-113! kp. Odpowiedzialno$¢ tg
ponosza pracownicy, ktérzy nie przestrzegajac ustalonego porzadku i
dyscypliny, regulaminu pracy, przepiséw bhp oraz przepiséw prze-
ciwpozarowych, zakazu opuszczania pracy bez usprawiedlienia, sta-
wienia sig do pracy po spozyciu alkoholu lub w stanie nietrzeZwoSci
albo spozywania alkoholu w czasie pracy. Zgodnie z dotychczas
obowiazujacymi przepisami ten rodzaj odpowiedzialnoSci ustawo-
dawca wigzal wylacznie z uspotecznionymi zakladami pracy, ale w
orzecznictwie byl wyrazany poglad, ze moze by¢ ona stosowana
takze do spdtek prawa handlowego, w ktérych Parstwo jest wylacz-
nym lub przewazajacym udzialowcem badZ akcjonariuszem (jedno-
stka paristwowa). Obecnie w kp. przewiduje si¢ objgcie odpowie-
dzialno$cia porzadkowa wszystkich pracodawcéw zaréwno uspotecz-
nionych, jak i nieuspotecznionych, co wiaze si¢ z likwidacja tego
podziatu.

Spod regulacji ukladowej przepisy wylaczaja réwniez odpowie-
dzialno$§¢ dyscyplinarma bedaca szczegdlng odpowiedzialnoScia prze-
widziang w pragmatykach pracowniczych i stuzbowych, ponoszona
przez osoby zatrudnione na okre§lonych stanowiskach lub wykonu-
jace specyficzne funkcje publiczne. Dotyczy to m.in. s¢dziéw, pro-
kuratoréw, radcéw prawnych, nauczycieli akademickich.'®

Uktad zbiorowy pracy nie moze zawieraé takze postanowien do-
tyczacych urlopéw macierzyniskich i wychowawczych. Urlopy ma-

18 Sedziowie: za przewinienia stuzbowe i uchybienie godnosci urzgdu sgdziowskie-
go - art. 80 i nast. ustawy z 20 VI 1985 r. Prawo o ustroju sadéw powszechnych
(t. Dz.U. z 1994 r., Nr 7, poz. 25 ze zm.). Prokuratorzy - za przewinienia stuzbo-
we i uchybienie godnosci urzgdu prokuratorskiego - art. 66 i nast. ustawy z 20 VI
1985 r. o prokuraturze (tj. Dz.U. z 1991 r., Nr 25, poz. 103). Radcy prawni i apli-
kanci radcowscy - za naruszenie ustawy o radcach i za czyny sprzeczne ze §lubo-

~ waniem radcowskim lub zasadami etyki radcowskiej - art. 64 i nast. ustawy z 6 VII
1992 r. o radcach prawnych (Dz.U. Nr 19, poz. 145).
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cierzynskie uregulowane sa w Kodeksie pracy (art. 180 i nastepne).
Przestanki prawa do tego urlopu i jego wymiar okreSlaja przepisy
bezwzglednie obowiazujace, ktére zgodnie z zasada wskazang w art.
240 kp. nie moga by¢ zmienione w drodze regulacji ukladowe;.

Urlopy wychowawcze udzielane na wniosek pracownicy w celu
sprawowania opieki nad dzieckiem reguluje czeSciowo art. 186 kp.,
a w caloSci rozporzadzenie RM."

Zakaz okreSlania w ukladzie ochrony wynagrodzenia za pracg
dotyczy ochrony przewidzianej w art. 84-91 kp Najwigksze znacze-
nie ma ten zakaz w odniesieniu do przepiséw od opuszczalnosci po-
tracei z wynagrodzenia na podstawie tytutéw wykonawczych, gdyz
ograniczenie tej dopuszczalnoSci w ukladzie zbiorowym pracy naru-
szaic())by interesy oséb trzecich, bedacych wierzycielami pracowni-
ka.

Stosunek ukladow zbiorowych pracy
do przepisow prawa pracy

Swobode stron w ustalaniu treSci uktadu ogranicza nie tylko art.
240 § 3 kp., ale takze art. 241 kp., w my$l ktérego postanowienia
ukladu nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz ustawo-
we przepisy prawa pracy lub przepisy wydane na ich podstawie.
Przepis ten odnosi sig do wszystkich ustaw z zakresu prawa pracy i
do wszystkich aktéw prawnych wydanych z ich upowaznienia (np.
wydane na podstawie art. 298 kp. pragmatyki stuzbowe kolejarzy,
pracownikéw laséw paristwowych), a wigc do przepiséw wykonaw-
czych do kp. i innych ustaw. Z art. 241 kp. w mysl ktérego uklady
zbiorowe pracy maja pierwszenstwo przed przepisami ustawowymi,

19 Rozp. RM z dnia 17 lipca 1981 r. w sprawie urlopéw wykonawczych (Dz.U. z
1990 r., Nr 76, poz. 454).
20 K. Jaskowski: jw., s. 16.
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wyciagnaé mozna dwa wnioski. Po pierwsze - postanowienia ukla-
du zbiorowego pracy moga by¢ tylko co najmniej tak samo ko-
rzystne jak przepisy prawa pracy lub Kkorzystniejsze od nich.
Zamieszczenie w ukladzie postanowien tak samo korzystnych bylo-
by jednak zbednym powtdrzeniem przepiséw. Ponadto dotychczaso-
we doSwiadczenia wykazuja, ze powtarzane w ukladzie zbiorowym
pracy przepisy ustawowe nie zawsze byly wieme, co powodowato
niepotrzebne nieporozumienia w ich wla§ciwym stosowaniu. Wobec
tego uklady zbiorowe powinny zawiera¢ jedynie postanowienia ko-
rzystniejsze od przepisow kodeksu i innych aktéw prawnych. Po
drugie - kazde nowe przepisy ustaw i aktow wykonawczych re-
gulujace prawa i obowigzki pracownikow wydane po zawarciu
ukiadu, normujgce sprawy zawarte w ukladzie zbiorowym pracy
w sposob Korzystniejszy wejda w miejsce odpowiednich postano-
wien uktadu. Ustalona bowiem przez Kodeks pracy zasada, ze po-
stanowienia ukladu nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
niz przepisy ustaw i aktéw prawnych wydanych na ich podstawie,
odnosi sie¢ nie tylko do momentu zawierania ukladéw, ale ma zasto-
sowanie przez caly okres ich obowiqzywania.21

Omawiana zasada odnosi si¢ réwniez do stosunkéw zachodza-
cych miedzy postanowieniami ponadzaktadowego i zakladowego
uktadu zbiorowego pracy (art. 241%6 § 1 kp.). Przy czym od reguly
tej istnieje wyjatek, a mianowicie w okresie nie dluzszym niz jeden
rok warunki uméw o pracg i innych aktéw stanowiacych podstawg
nawigzania stosunku pracy moga by¢ nie tylko mniej korzystne dla
pracownikéw od zawieszonych postanowiefi ukladu zakladowego,
ale takze od postanowiefi ukladu ponadzakladowego, ktérym pra-
cownicy ci sa objgci (art. 241%7 kp.). Podkresli¢ nalezy, iz nie moga
by¢ one jednak mniej korzystne niz przepisy prawa pracy regulujace
tre$¢ stosunku pracy.

2l 7. salwa: Uktady zbiorowe pracy w §wietle kodeksu pracy. Palestra z 1975/1 s. 18.
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Postanowienia obligacyjne ukladow zbiorowych

Wspomnialam, ze na tre$§¢ ukladéw zbiorowych pracy, obok po-
stanowienn normatywnych moga skladaé si¢ rowniez postanowienia o -
charakterze obligacyjnym. Zamieszczenie ich jest fakultatywne, za-
lezne jedynie od woli stron.?? Zakres przedmiotowy postanowien
obligacyjnych zaréwno w Polsce, jak i w krajach zachodnich okres-
lany byt bardzo ogélnie. Zazwyczaj zaliczano tutaj wszelkie zobo-
wigzania stron zwiazane z praca‘.23 W nauce prawa pracy ogranicza-
no si¢ pierwotnie do definicji negatywnych. Wychodzac mianowicie
z zalozenia, ze na tre§¢ uktadéw zbiorowych pracy skladaja si¢ wy-
facznie dwa rodzaje postanowien - normatywne i obligacyjne - oraz
majac na uwadze, ze przedmiot tych pierwszych jest wyraZnie
okre$lony, uznano za domeng postanowien drugiej kategorii wszy-
stko to, co nie mialo charakteru normy, a w szczeg6lnosci, co nie
dotyczylo treSci uméw o pracg. Odmiang tego samego stanowiska
bylo stwierdzenie, ze przedmiotem postanowien obligacyjnych ukla-
du jest regulowanie wszelkich stosunkéw prawnych - poza stosunka-
mi pracy - migdzy pracodawcami i ich organizacjami z jednej strony
a pracownikami i ich zwiazkami z drugiej. Na okre§leniach tego ro-
dzaju trudno byto jednak poprzesta¢ z uwagi na to, ze zakres przed-
miotowy postanowiefi normatywnych nasuwal réwniez sporo proble-
moéw. Stalo si¢ niezbedne blizsze, pozytywne okreslenie postanowien
obligacyjnych.24

Z tego tez wzgledu w art. 241" kp. ustawodawca wskazat przy-
ktadowo, w oparciu o dotychczasowe -do§wiadczenia, najbardziej ty-
powe rodzaje spraw majacych istotne znaczenie dla stosowania
ukladu. Strony moga w szczegélnoSci ustali¢: 1) sposéb publikacji
uktadu i rozpowszechniania jego tresci, 2) tryb dokonywania okreso-

22 7. Salwa: Zakres podmiotowy..., s. 8.
B Art 1 ust. 1 pkt 2 ustawy z 14 kwietnia 1937 r. o uktadach zbiorowych pracy.
24 W. Szubert: jw., s. 218.
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wych ocen funkcjonowania ukiadu, 3) tryb wyjasniania treSci posta-
nowieri ukladu oraz rozstrzygania sporéw migdzy stronami w tym
zakresie, 4) wzajemne obowiazki dotyczace przestrzegania postano-
wieni uktadu.

Ponadto strony moga ustali¢ réwniez inne postanowienia o cha-
rakterze obligacyjnym, ktére uznaja za wazne dla prawidlowego
przestrizegania ukladu. Moga to by¢é np. postanowienia dotyczace
okreSlenia skutkéw prawnych naruszania postanowienl obligacyjnych
i zasad odszkodowania w przypadku ich naruszania, wspétdziatania
w tworzeniu réznego rodzaju instytucji i urzadzei socjalnych oraz
zarzadzania nimi. Wymienione przez ustawodawceg postanowienia
nie okreslajg ich tresci, lecz jedynie rodzaje spraw, ktorych mo-
ga dotyczyC. Tak wiec sama publikacja uktadu i udostegpnianie go
pracownikom nalezy do obowiazkéw pracodawcy (art. 24112 kp.),
natomiast strony moga ustali¢ w jakiej nastapi to formie.?

Zawarcie ukladu zbiorowego pracy

W swietle art. 2412 § 1 kp. uklad zbiorowy pracy dochodzi
do skutku w drodze rokowan. Poniewaz dotychczasowe przepisy
unikaly tego terminu zastgpujac go innymi zwrotami, jak np. ,usta-
lenie treSci nowego ukladu”, ,uzgadnianie przez strony projektu
ukladu” nasuwa sig pytanie - czy istnieja argumenty przemawiajace
za slusznoscig obecnej regulacji?

Przede wszystkim zauwazy¢ nalezy, ze we wspdltczesnych, roz-
winigtych krajach zachodnich rokowania zbiorowe i zawierane w ich
wyniku uklady i inne porozumienia s3 waznym instrumentem regu-
lowania stosunkéw pracy. Rokowania uznane zostaly nie tylko za
metodg regulowania plac i warunkéw pracy, lecz takze za zasadni-

2 7. Salwa: Komentarz, s. 27.
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czy zinstytucjonalizowany proces, za poSrednictwem ktérego strony
organizuja swe stosunki na stalej, uporzadkowanej podstawie.

Po drugie - metoda rokowan zbiorowych jako metoda tworzenia
projektéw prawa lub oddzialywania na jego zmiang jest integralnie
zwigzana z faktem istnienia zwigzkéw zawodowych i ich rolg w
panistwie i spoteczeristwie. W warunkach istnienia ruchu zawodowe-
go nie sposéb przyjaé innej koncepcji dochodzenia uktadu do skut-
ku. Jak wynika z badaii Akademii Nauk Spotecznych ruch zawodo-
wy preferuje rokowania jako forme wspdlnego dziatania stuzacego
uzyskaniu okreS§lonych celéw.

Po trzecie - konwencje MOP klada nacisk na upowszechnianie
rokowari, jako metody rozwigzywania sporéw o interesy. Zasada ta
zostala wskazana w konwencji nr 98 MOP dotyczacej prawa do
organizowania si¢ i rokowan zbiorowych z 1959 r. Art. 4 tej kon-
wencji stwierdza, ze w razie potrzeby nalezy stosowaé §rodki odpo-
wiadajace warunkom krajowym w celu zachgcenia i popierania jak
najszerszego rozwoju procedury dobrowolnych rokowan dla zawiera-
nia uktadéw zbiorowych pracy pomigdzy pracodawcami z jednej
strony a organizacjami pracownikéw z drugiej strony w celu uregu-
lowania w ten spos6b warunkéw pracy. W 1981 r. MOP ponownie
podkreslita wage sprawy uchwalajac konwencje nr 154 dotyczaca
popierania rokowari zbiorowych oraz zalecenie nr 163 w tej sprawie.
Konwencja nr 154 zobowiazuje paristwa do przedsigwzigcia Srodkéw
majacych na celu umozliwienie negocjacji zbiorowych wszystkim
pracodawcom i grupom pracownikéw w zakresie ustalonym konwe-
ncja. Za$ zalecenie stwierdza, ze nalezy podjaé, jezeli jest to nie-
zbedne, Srodki dostosowane do krajowych warunkéw, w celu
umozliwienia rokowar zbiorowych na kazdy szczeblu, w tym takze
na szczeblu zakladu pracy, przedsigbiorstwa, regionalnym i krajo-
wym.26 Rozwijanie dialogu pomigdzy kierownikiem przemyslowym

26 J. Pacho: Uwarunkowania i model tworzenia prawa pracy, Warszawa 1986 r., s. 223.

18



a pracownikami zaleca réwniez Traktat Wspdlnoty Europejskiej
wprowadzony w 1986 r. Jednolitym Aktem Europejskim.

Ustawodawca nie okre§lit doktadnie procedury rokowan. Wska-
zal jedynie ogdlne zasady dotyczace przystapienia do rokowar, eli-
minujace konflikty, ktére moga powstawaé w trakcie negocjacji.

Obowigzek przystgpienia do rokowan

Z wnioskiem o przystgpienie do rokowan w celu zawarcia
ukladu zbiorowego pracy lub dokonania w nim zmian wystgpic
moze kazda ze stron upowazniona do zawarcia ukladu, tzn. pra-
codawca, organizacje pracodawcOw oraz kazda organizacja zwiazko-
wa majaca zdolno$c uktadowsa. Zgodnie z art. 2412 § 2 kp. podmiot
wystepujacy z inicjatywa zawarcia ukladu jest obowiazany powiado-
mi¢ o tym kazda organizacj¢ zwigzkowa reprezentujaca pracowni-
kéw, dla ktédrych ma by¢ zawarty ukltad, w celu wspdlnego
prowadzenia rokowan przez wszystkie organizacje zwiazkowe. Dru-
ga strona w pewnych sytuacjach obowiazana jest przystapi¢ do ro-
kowari, w innych nie ma takiego obowigzku. W mys$l § 3 strona
uprawniona do zawarcia ukladu nie moze odméwi¢ zadaniu drugiej
strony podjecia rokowari:

1. W celu zawarcia ukladu dla pracownikéw nie objetych ukta-
dem (przy czym chodzi tu o pracownikéw, ktérzy moga by¢ objecie
uktadem),

2. W celu zmiany ukladu uzasadnionej istotng zmiang sytuacji
ekonomicznej badZ finansowej pracodawcéw lub pogorszenia sig sy-
tuacji materialnej pracownikéw; zmiana sytuacji ekonomicznej i fi-
nansowej pracodawcéw moze by¢ podstawa zadania renegocjacji
ukfadu zbiorowego przez pracodawcéw jezeli ulegnie ona pogorsze-
niu, jak i zwiazké4w zawodowych gdy si¢ poprawi Natomiast po-
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gorszenie si¢ sytuacji materialnej pracownikéw spowoduje wystapie-
nie zwigzkéw zawodowych z tym zadaniem,

3. Jezeli zadanie zostalo zgloszone nie wcze$niej niz 60 dni
przed uptywem okresu, na jaki uklad zostat zawarty, albo po dniu
wypowiedzenia ukladu.

Sposob prowadzenia rokowan

Procedurg rokowan ustawodawca pozostawil stronom, sam ogra-
niczyl si¢ do wskazania regul postgpowania, ktérymi s3a: a) zasada
prowadzenia rokowan w dobrej wierze, b) z poszanowaniem stu-
sznych interesow drugiej strony. Oznacza to w szczegdlnosci: 1)
uwzglednienie postulatéw organizacji zwigzkowej uzasadnionych sy-
tuacja ekonomiczng pracodawcéw, 2) powstrzymywanie si¢ od wy-
suwania postulatéw, ktérych realizacja w sposéb oczywisty
przekracza mozliwosci finansowe pracodawcéw, 3) poszanowanie in-
tereséw pracownikéw nie objetych uktadem.

Okreslenie ,,dobra wiara” wystgpuje w cywilistyce. Art. 7 kc.
stanowi, ze jezeli ustawa uzaleznia skutki prawne od dobrej lub zlej
wiary, domniemywa si¢ istnienie dobrej wiary. W przepisie tym
chodzi o pojgcie ,,dobrej wiary” w sensie podmiotowym (subiektyw-
nym, a nie obiektywnym), oznaczajacym stan psychiczny osoby
(okreslonego podmiotu prawnego), zwiazany z blednym, ale uspra-
wiedliwionym jej przekonaniu o istnieniu jakiego$ prawa lub stosun-
ku prawnego lub tez sytuacji istotnej z punktu widzenia prawa,
mimo ze rzeczywisty stan prawny obiektywnie jest odmienny.27
Uwazam, iz rokowania beda prowadzone w dobrej wierze, o ile
strony przekonane bgda, ze mozliwe jest osiagnigcie porozumienia,
kompromisu satysfakcjonujacego obie strony.

27 Kodeks cywilny. Komentarz pod red. Jana Winiarza, Warszawa 1989 r., s. 23.
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Powyzsza zasade uzupelnia nakaz respektowania stusznych inte-
resow drugiej strony. Trudno jest oczywiScie jednoznacznie stwier-
dzi¢ jakie interesy kontrahenta sa stuszne, a jakie takimi nie sa,
ponadto to co jedna strona uzna za ,stuszne”, druga strona moze
oceni¢ inaczej. Sadze, ze pracodawca powinien uwzgledniaé postula-
ty zwiazkéw zawodowych w takim zakresie, w jakim pozwala na to
jego sytuacja ekonomiczna. Z kolei zwigzki zawodowe powinny po-
wstrzymywac si¢ od wysuwania nadmiernych, niemozliwych do zre-
alizowania zadan.

Tryb rozstrzygania sporow zwigzanych z rokowaniami

Autonomia stron przejawia si¢ réwniez w okreSleniu wilasnego
trybu rozstrzygania sporéw zwigzanych z przedmiotem rokowan.
Zgodnie z art. 2413 § 2 kp. strony ukladu moga okresli¢ tryb roz-
strzygania kwestii spornych lub innych spornych zagadnieri, ktdre
moga wyloni¢ sig w trakcie tych rokowan. W takim przypadku nie
maja zastosowania przepisy ustawy o rozwigzywaniu spor6w zbioro-
wych,28 chyba Ze strony postanowia o ich stosowaniu w okre§lonym
zakresie.

Porozumienie dotyczace spraw wskazanych w § 2 ma chara-
kter fakultatywny, wigze tylko jego strony i obowiazuje do kon-
ca rokowan. Nie moze ono zmieniaé uprawniefi zwigzkéw zawodo-
wych nie bioracych udzialu w rokowaniach, ani ogranicza¢ indywi-
dualnych uprawnieni pracownikéw.29

28 Ustawa z dnia 23 V 1991 1. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. Nr 55,
poz. 236).
¥ K. Jaskowski: jw. s. 22.
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Udzielanie informacji zwigzkom zawodowym

Ustawa nakfada na pracodawcéw obowiazek udzielania przedsta-
wicielom zwiazkéw zawodowych prowadzacych rokowania informa-
cji o swojej sytuacji ekonomicznej w zakresie oqutym rokowaniami.
Obowiazek ten dotyczy w szczegdlnosci informacji objetych spra-
wozdawczo$ciag GUS (art. 241 § 1 kp.). Moim zdaniem jest to ko-
nieczne do tego, aby zwiazki zawodowe wysuwaly postulaty
mozliwe do zrealizowania. Przypuszczam, ze gdyby przekazywanie
powyzszych informacji uzaleznione zostalo od woli pracodawcy, to
zwiazki zawodowe bylyby ich pozbawione badz informowane nie-
rzetelnie, a to z kolei mogtoby wywotywac konflikty. Art. 241% §1
kp. wiaze sig z art. 28 ustawy o zwiazkach zawodowych, w my§l
ktérego pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zadanie zwiazkéw
zawodowych informacji niezbgdnych do prowadzenia dziatalno$ci
zwigzkowej, w szczegdlnosci informacji dotyczacych warunkéw pra-
cy i zasad wynagradzania. Pojecie ,,informacje o zasadach wynagra-
dzania” obejmuje nie tylko informacje o przepisach regulujacych
ksztaltowanie wynagrodzeri, ale takze dane o konkretnie wystegpuja-
cych w zakladzie pracy zjawiskach gospodarczych, o jego sytuacji
finansowej, okreS§lonych funduszach, w tym zwlaszcza funduszu
plac, a nawet informacji o wysoko$ci wynagrodzeri okre§lonej grupy
zawodowej lub o ksztaltowaniu si¢ wynagrodzen na okreslonych ro-
dzajach stanowisk.>°

Jezeli istnieja watpliwoS$ci co do rzeczywistego stanu ekonomicz- -
nego zakladu i jego perspektyw na zadanie kazdej ze stron moze
by¢ powotany ekspert, ktérego zadaniem jest przedstawienie opinii
w sprawach zwigzanych z przedmiotem rokowar. Koszty ekspertyzy
pokrywa strona, ktéra zadala powolania eksperta, chyba ze strony
postanowig inaczej (art. 2414 § 3 kp.).

30 W. Masewicz: Ukltady zbiorowe pracy, Bydgoszcz 1994 r., s. 115.
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Zakaz ujawniania uzyskanych informacji

Ujawnienie niektérych informacji uzyskanych od pracodawcy
mogloby przynie$é mu szkody. Dlatego tez wedlug art. 241* § 2 kp.
przedstawiciele zwigzkow zawodowych s3 obowigzani do nie-
ujawniania uzyskanych od niego informacji stanowigcych taje-
mnicg¢ przedsigbiorstwa w rozumieniu przepisow o nieuczciwej
konkurencji.31 Na podstawie art. 11 ust. 4 tej ustawy przez taje-
mnice przedsiebiorstwa rozumie si¢ nie ujawnione do wiadomosci
publicznej informacje techniczne, technologiczne, handlowe Ilub
organizacyjne przedsigbiorstwa, co do ktdrych przedsigbiorca podjat
niezbe¢dne dzialania w celu zachowania ich poufnos$ci. Obowiazek
zachowania tajemnicy wiaze pracownikéw przez caly czas trwania
stosunku pracy oraz przez trzy lata po jego ustaniu, chyba ze umo-
wa o pracg stanowi inaczej albo "ustal stan tajemnicy. Ujawnienie
przez pracownika tych informacji spowoduje nie tylko zastosowanie
wobec niego kary przewidzianej w powotlanej ustawie, ale moze by¢
takze podstawa rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z
winy pracownika. Ponadto pracodawca moze dochodzi¢ naprawienia
szkody wyrzadzonej mu na podstawie przepisOw prawa cywilnego.3 2
Doda¢ nalezy, ze w Swietle § 4 przepisy § 1-3 nie naruszaja przepi-
s6w Ustawy z dnia 14 XII 1982 r. o ochronie tajemnicy parnstwowej
i sluzbowej.33 Przestrzeganie ich nalezy do obowiazkéw pracowni-
ka (art. 100 2 pkt 6 kp.), a ujawnienie ich zagrozone jest karg prze-
widziang w art. 260-264 kk.

31 Ustawa z dnia 16 V 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz.U. Nr 47,
poz. 211).

32 7. Salwa: Komentarz, s. 37.

33 Dz.U. Nr 40, poz. 271 ze zm.
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Forma i okres obowigzywania ukladu zbiorowego pracy

Uklad zbiorowy pracy (ponadzakladowy i zakladowy) zawiera
sic w formie pisemnej na czas okreslony lub nie okreslony (art.
241° § 1 kp.). W ukladzie ustala sig: 1) zakres jego obowigzywania
czyli wskazanie pracownikéw i pracodawcéw, wobec ktérych stosuje
sig¢ uklad zbiorowy, 2) siedziby stron.

Okres obowigzywania uktadu ustalaja strony. Jezeli postanowia,
ze uklad zawieraja na czas okre§lony, powinny wskaza¢ date kalen-
darzowa lub zdarzenie powodujace rozwigzanie ukladu zbiorowego
pracy. Zgodnie z art. 241° § 3 kp. strony moga przed uplywem ter-
minu obowiazywania ukladu przedluzy¢ jego obowigzywanie na
czas okre§lony lub uznaé, ze uklad zawiera si¢ na czas nie okreSlo-
ny. Dokonuje sig tego w drodze protokotu dodatkowego (art. 241° §1
kp.).

Powstaje pytanie, jakie skutki wywoluje niezachowanie formy
pisemnej? W przeciwiefistwie do obecnie obowigzujacych przepiséw
ustawa z 1937 r. wyraZnie wskazywala, iz warunkiem waznoSci
uktadu jest forma pisemna.34 A jak kwesti¢ t¢ reguluje Kodeks pra-
cy 7 Skoro uklad wchodzi w zycie po rejestracji (art. 241'? §1
kp.), ta za$ jest mozliwa dopiero wéwczas, gdy organ rejestracyjny
dysponuje wlasciwym dokumentem, to niezachowanie formy pise-
mnej powoduje bezskutecznos¢ uktadu. >

Wyjasnianie tresci ukladu

Autentycznej interpretacji postanowien ukladu moga doko-
nac jedynie strony zawierajace uklad (art. 2415 § 1 kp.). Dlatego
tez wsréd postanowien obligacyjnych znajduje si¢ postanowienie

34 W. Szubert: jw., s. 278.
35 K. Jaskowski: jw., s. 25.
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okreslajace tryb w jakim nastgpowaé bedzie wyjasnianie treSci ukla-
du zbiorowego pracy. WyjaSnienie dokonane wspdlnie przez strony
wigze nie tylko te, ktére uklad zawarly, ale takze strony, ktére za-
warly porozumienie o stosowaniu tego ukladu. Wykladnia przepiséw
ukladu zbiorowego pracy nie wigze natomiast sadu.

Zmiana posténowiel'l ukladu zbiorowego pracy

W trakcie obowiazywania uktadu moga powstaé sytuacje wyma-
gajace zmiany jego postanowien. Dokonuje sig tego w drodze proto-
kotéw dodatkowych, do ktérych stosuje si¢ odpowiednio przepisy
dotyczace ukladu. O ile nie ma problemu ze wskazaniem wla$ciwej
organizacji zwiazkowej, gdy uklad zawarl jeden zwiazek, to pojawia
si¢ pytanie - jaka organizacja zwigzkowa moze przystapi¢ do roko-
wai zmierzajacych do zmiany ukladu zbiorowego pracy, jezeli roko-
wania prowadzito kilka organizacji? Art. 241° § 2 kp. stanowi, ze
jezeli uklad zostal zawarty przez wigcej niz jedng organizacje zwiaz-
kowa, przez okres jego obowigzywania wszelkie czynno$ci dotycza-
ce tego ukladu podejmuja organizacje zwigzkowe, ktére go zawarty.
Przy czym chodzi tu o wszystkie dziatajace wspdlnie organizacje
zwigzkowe. Zasada ta odnosi si¢ réwniez do drugiej strony, jezeli
uktad zawarta wigcej niz jedna organizacja pracodawcéw. Wiaze sig
to bov;/éem z zasada réwnosci pozycji prawnej stron zawierajacych
uktad.

Za wnioskiem, iz zadna organizacja zwiazkowa nie moze dziatad
na wlasng reke przemawia fakt, ze uklad zbiorowy pracy zawierany
jest wspdlnie przez wszystkie organizacje zwigzkowe. Stanowia one
jedna strong ukladu. Wobec tego wszelkie czynnosci odnoszace sig
do ukfadu powinny by¢ wynikiem ich zgodnego i jednolitego dzia-

36 7. Salwa: Komentarz, s. 48.
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fania.>” Mozna uznaé, ze migdzy podmiotami stanowigcymi jedng
ze stron ukladu zbiorowego pracy zachodzi w pewnym sensie
wspotuczestnictwo materialne (analogia z art. 72 1 kpc.), tzn., iz
mog3 one wystegpowa¢ wobec drugiej strony ukladu tylko lacz-
nie (razem) i dla dokonania czynnosci zawarcia lub wypowie-
dzenia ukladu konieczna jest zgodna wola ich wszystkich. Poza
samg zasadag wspéluczestnictwa materialnego dalsza analogia do
przepiséw i poje¢ prawnych z procedury cywilnej jest niedopuszczal-
na. Z tych m.in. wzgledéw niedopuszczalne jest przyjecie, ze w sto-
sunku do drugiej strony ukladu kazdy z podmiotéw prawa
zwiagzanych wigzia wspdluczestnictwa materialnego dziata skutecznie
prawnie we wilasnym imieniu, dzialajac indywidualnie i bez porozu-
mienia z pozostalymi.38 Innego zdania jest G. Gozdziewicz. Uwaza,
iz bez wzgledu na to ile wystgpuje podmiotéw po stronie zwigzko-
wej, kazdy z nich przez caly okres obowigzywania ukladu posiada
uprawnienia podejmowania wszelkich czynno$ci zwigzanych z sa-
mym ukladem. Czynnoici te begda polegaly na zmianie tresci ukltadu
w formie protokotéw dodatkowych, wyrazeniu zgody na wejScie w
prawa strony reprezentatywnych organizacji ponadzakladowych, wy-
powiedzeniu i rozwigzaniu ukladu, wyjasnieniu jego tresci, dokony-
waniu okresowych ocen funkcjonowania ukladu i innych.39 Uwa-
zam, Ze stanowisko to moze budzi¢ pewne watpliwosci. Umozliwia
bowiem jednej organizacji zwigzkowej nie tylko dokonanie w ukla-
dzie zbiorowym pracy zmian, ktdre nie interesuja innych podmiotéw
objetych uktadem, ale nawet rozwiazanie ukladu wtedy, gdy nie go-
dza sig na to pozostale organizacje zwiazkowe.

Od zasady okreslonej w art. 241° § 2 kp. przewiduje si¢ dwa
wyjatki. Po pierwsze - wedlug § 3 strony ukladu moga wyrazi¢ zgo-

37 W. Sanetra: Strony uktadu zbiorowego pracy po nowelizacji Kodeksu pracy, PiZS
nr 2/1995 r., s. 8.

3 W. Masewicz: jw., s. 92,

3'S. Gozdziewicz: jw., 8. 95.
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dg, aby w prawa i obowiazki strony wstapila organizacja zwiazko-
wa, ktdéra nie zawarla uktadu lub ktéra powstala po jego zawarciu.
Po drugie - organizacja zwiazkowa, ktéra nie zawarla uktadu pona-
dzaktadowego lub ktéra powstala po jego zawarciu, wstgpuje w pra-
wa i obowiazki strony tego ukladu, gdy po jego zawarciu zostala
stwierdzona reprezentatywno$¢ tej organizacji. (§ 4) Informacja o
wstapieniu organizacji zwigzkowej w prawa i obowiazki strony
uktadu podlega zgloszeniu do rejestru uktadu.

Rozwigzanie uktadu zbiorowego pracy

W zaleznosci od czasu obowigzywania uktadu moga by¢ stoso-
wane rézne sposoby uchylania si¢ od jego skutkéw. Tak jak doty-
chczas uklad zawarty na czas okre§lony rozwiazuje si¢ z uplywem
okresu na jaki zostal zawarty. Moze by¢ rozwiazany wcze$niej na
podstawie porozumienia stron. Natomiast uklad zawarty na czas nie
okreslony rozwiazuje si¢ na podstawie porozumienia lub z uplywem
wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron ukladu. Wypowie-
dzenie ukladu powinno nastapi¢ w formie pisemnej. Okres wypo-
wiedzenia wynosi trzy miesiagce kalendarzowe, chyba ze strony
postanowig inaczej. O§wiadczenie stron o rozwigzaniu ukladu réw-
niez wymaga pisemnej formy.

W razie wypowiedzenia lub rozwiazania ukladu, do czasu za-
warcia nowego, obowigzuje uktad dotychczasowy, chyba ze strony
nie zamierzaja zawrze¢ nowego ukladu. W zwiazku z tym nasuwa
si¢ pytanie - co si¢ stanie, jezeli o§wiadczenie w tej sprawie zlozy
tylko jedna strona? W takiej sytuacji opierajac si¢ na doslownym
brzmieniu § 4 wypowiedziany uktad bedzie obowigzywal w dalszym
ciagu do czasu zawarcia nowego ukladu, przy czym ten z kolei nie
zostanie zawarty z powodu braku zgody obu stron w tym przedmio-
cie. W ten sposéb czgsto nie mogloby doj$é do skutecznego rozwia-
zania ukladu zbiorowego pracy. Zatem art. 2417 § 4 kp. nalezy
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chyba interpretowa¢ inaczej. DopuSci¢ wigc nalezaloby mozliwo$¢ -
cho¢ jest to bardzo watpliwe - zlozenia o§wiadczenia, o jakim jest
mowa w tym przepisie, przez kazda ze stron.*

Charakteryzujac postanowienia normatywne wspomnialam, ze
obowigzuje w stosunku do nich zasada niezmienialnosci co ozna-
cza, ze treS¢ powyzszych postanowien nie moze byC¢ zmieniona w
odniesieniu do poszczegolnych stosunkow pracy przez umowy
indywidualne. Uznanie jej jest wigc rdwnoznaczne z traktowaniem
ukladéw w ich cze¢Sci normatywnej jako Zrédla prawa o charakterze
bezwzglednie obowigzujacym. Skuteczno§¢ prawna tych postanowieri
wyraza si¢ takze w tym, ze dzialaja one na zasadzie automaty-
zmu prawnego. Uchylajac tres¢ postanowien umownych z nimi
sprzecznych, zastgpuja je ex lege. Problem powstaje wéwczas, gdy
rozwaza si¢ trwato§¢ zmian wprowadzonych do tre§ci uméw indywi-
dualnych lub innych aktéw stanowiacych podstawg nawiazania sto-
sunku pracy przez uklad na zasadzie automatyzmu prawnego.
Nalezy sig¢ zastanowi¢ jaka tre§¢ przybierze umowa o pracg po wy-
gasnigciu ukladu, ktéry ja przeksztalcit. Mozliwe sa tu dwa rozwia-
zania. Pierwsze polega na uznaniu, ze umowa, ktérej tre§¢ zostala
zmieniona ukladem trwa nadal, co do czasu rozwiazania jej w spo-
s6b przewidziany przez prawo. Zatem modyfikacje wprowadzone do
indywidualnej umowy przez uklad zbiorowy pracy maja trwaty cha-
rakter, uniemozliwiajacy ich zmian¢ bez rozwigzania (wypowiedze-
nia zmieniajacego) calej umowy. Druga mozliwo$¢ - sprowadza sig
do uznania, ze wyga$nigcie ukladu powoduje powrét umowy do jej
pierwotnej tre§ci. Oznacza wigc nadanie warunkom uzgodnionym
przez strony trwalszej mocy, niz postanowieniom ukladu, gdyz obo-
wigzywalyby przez caly czas istnienia danego stosunku pracy, pod-
czas gdy postanowienia ukladu zbiorowego pracy tylko przez okres
jego obowiqzywania.‘”

0 L. Florek: Rokowania i uklady zbiorowe pracy, PiP nr 12/1994 r., s. 15.
41 W. Szubert: jw., s. 179-181.
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W swietle art. 2417 § 5 kp. zmiany umowy indywidualnej (i in-
nych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania stosunku pracy)
wprowadzone przez uklad moga by¢ po jego rozwiazaniu uchylone
z rébwnoczesnym przywrdceniem jej pierwotnego brzmienia przy za-
chowaniu terminu wypowiedzenia. Chodzi tu o wypowiedzenie
zmieniajace uregulowane w art. 42 kp.

Art. 2417 §5 kp. wyklucza zatem mozliwos¢ automatycznego
przekreslenia zmian wprowadzonych przez rozwigzany uklad,
ale réwnocze$nie stara si¢ utatwi¢ proces przywracania aktom praw-
nym, na podstawie ktérych doszlo do nawiazania stosunku pracy,
ich pierwotnej treSci. Przepis ten jest istotny z punktu widzenia usta-
wowego wymagania dokonywania oceny ,,zasadno$ci” wypowiedze-
nia (takze wypowiedzenia zmieniajacego).

Uklad zbiorowy pracy w warunkach przeksztalcen
organizacyjnych zakladu pracy

W obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej Polski istotne jest
ustalenie zasad okreSlajacych zakres i okres obowigzywania ukladu
w przypadku przeksztalcei organizacyjno-prawnych zakladu pracy
uregulowanych w art. 23! kp.

W swietle art. 23! § 1 kp. w razie przejscia zakladu pracy lub
jego czeSci na innego pracodawce staje sig¢ on, z mocy prawa, stro-
na w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastosowaniem przepi-
s6w § 5. Poniewaz nowy pracodawca automatycznie (ex lege)
wstepuje w istniejace wczesniej stosunki pracy, zatem, jak podkreslit
Sad Najwyzszy w wyroku z 28.09.1990 r. I PR 251/90 nie musi za-
wiera¢ w pracownikami przejmowanego zakladu uméw o pracg. Po-
dobny poglad Sad Najwyzszy wyrazil w uchwale z 19.01.1993 r. I
PZP 70/92, w ktorej uznal, ze w razie przejgcia zakladu pracy przez
inny podmiot staje si¢ on z mocy prawa strong stosunku pracy z
pracownikami zatrudnionymi w przejgtym zakladzie takze wéwczas,
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gdy pracownicy ci sprzeciwili si¢ zmianie pracodawcy. Do czasu no-
welizacji dzialu XI Kodeksu pracy problemem bylo ustalenie wpty-
wu zmian podmiotowych po stronie pracodawcy na zakres
obowigzywania ukladéw zbiorowych pracy. W Uchwale Skladu
Siedmiu Sedziéw z 25.03.1993r. I PZP 65/92 Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze postanowienia uktadu zbiorowego pracy obowiazujace-
go w przejmowanym zakladzie pracy nie wiaza pracodawcy przej-
mujacego zaklad lub jego cze$¢, jezeli nie jest on podmiotem
reprezentowanym przez strong¢ tego ukladu. Wymienionego praco-
dawce wiaza natomiast warunki indywidualnych uméw o pracg wy-
nikajace z ukladu zbiorowego obowiazujacego w przejmowanym
zaktadzie pracy.4

Obecnie watpliwosci te usuwa art. 2418 kp. zgodnie z ktérym
nowy pracodawca, ktéry przejal pracownikéw na zasadach okreslo-
nych w art. 23! kp. w okresie jednego roku stosuje do tych pracow-
nik6w postanowienia ukladu, ktérym byli oni objgci przed
przejeciem. Po uplywie tego okresu warunki uméw o pracg lub in-
nych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania stosunku pracy wy-
nikajace z dotychczasowego ukladu stosuje si¢ nadal do czasu ich
wypowiedzenia. Z art. 2418 § 2 kp. wynika wigc, ze umowy o pra-
c¢ nie przeksztalcajg si¢ automatycznie, a jedynie w drodze wy-
powiedzenia zmieniajacego. Jezeli w zwigzku z przejeciem
pracownikéw na zasadach okreS§lonych w art. 23! kp. nowy praco-
dawca przejmuje roéwniez inne osoby objete ukladem obowiazuja-
cym u dotychczasowego pracodawcy, chodzi tu o osoby Swiadczace
prace na innej podstawie niz stosunek pracy, w szczegdlnosci na

4 Poglad o automatycznym wstgpieniu nowego pracodawcy w stosunki pracy z
pracownikami przejmowanego zaktadu pracy Sad Najwyzszy wyrazit m.in. w wyro-
ku z 28.09.1990 r. I PR 251/90 (OSNCP nr 5/1992 r., poz. 78); uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 19 11993 r. I PZP 70/92 (OSNCP nr 6/1993 r., poz. 100);
uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 25 III 1993 r. I PZP 65/92 (OSNCP nr 20/1993 r.,
poz. 168).
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podstawie uméw cywilnoprawnych, a takze emerytéw i rencistéw
(wiaze sig to z art. 239 § 2 kp.), stosuje wobec nich postanowie-
nia starego ukladu przez okres jednego roku od dnia przejecia.
Po tym terminie postanowienia dotychczasowego ukladu wyga-
saja.

Powyzsze reguly majace zastosowanie do ukladéw zakladowych
i ponadzaktadowych dotycza sytuacji, gdy pracownicy przejmowane-
go zakladu pracy objeci byli ukladem zbiorowym pracy. Przepisy
Kodeksu pracy nie wskazuja wprost zasad, jakimi nalezy si¢ kiero-
waé w sytuacji, gdy pracownicy przejmowanego zakladu pracy nie
byli objeci zadnym ukladem, natomiast u przejmujacego pracodawcy
obowiazuje okreSlony uklad zbiorowy. Wydaje sig, ze w takim
przypadku stosuje si¢ reguly zawarte w art. 24113 kp., a mianowicie
zasade automatyzmu prawnego i uprzywilejowania pracownika.43

Przystapienie do ukladu zbiorowego

Podmioty uprawnione do zawarcia ukladu zbiorowego pracy
(majace zdolno$¢ ukladowa) moga na podstawie porozumienia roz-
szerzy¢ stosowanie obcego ukladu w czeSci lub catosci. Dokonujac
tej czynno$ci nie staja si¢ jednak stronami danego ukladu. Dlatego
wszelkie zmiany dotyczace postanowiefi ukladowych dokonywane
przez strony ukladu nie maja znaczenia dla skuteczno$ci porozumie-
nia.** Do porozumienia stosuje si¢ odpowiednio przepisy odnoszace
si¢ do uktadu. Oznacza to, ze powinno by¢ ono zawarte w trybie i
formie przewidzianej dla ukladu, ze wskazaniem zakresu podmioto-
wego. Podobnie jak uklad, porozumienie podlega wpisowi do reje-
stru uktadéw prowadzonego przez Ministra Pracy i Polityki Socjal-

43 K. Jaskowski: Wpltyw przeksztalcefi podmiotowych na obowigzywanie ukladu
zbiorowego pracy, Prawo Pracy nr 2/1995 r., s. 25.
4 G. Gozdziewicz: jw., s. 96.
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nej lub przez wilasciwego okreggowego inspektora pracy. O rejestracji
porozumienia organy te maja obowigzek powiadomi¢ strony ukladu.

Rejestracja ukladu zbiorowego pracy

Kazdy uklad zbiorowy pracy podlega obowigzkowemu zareje-
strowaniu przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej (uktad ponadza-
ktadowy) lub okrggowego inspektora pracy (uklad zakladowy).

Rejestracja jest warunkiem wejScia ukladu w zycie (wynika
to z art. 2412 kp.). Podlega jej jedynie uklad zawarty zgodnie z
prawem, tzn. nawigzany przez podmioty majace zdolno$¢ uktadowa,
w przewidzianym trybie, z zachowaniem wymogéw formalnych.
Przede wszystkim jednak warunek zgodno$ci z prawem odnie$¢ na-
lezy do zakresu przedmiotowego ukladu zbiorowego pracy wskaza-
nego w ustawie. Nalezy ustali¢, czy kazde z jego postanowien
miesci si¢ w materii ukladowej okreSlonej w ustawie, a ponadto czy
nie narusza swobody w zakresie ustalania jego treSci. Podkresli¢ bo-
wiem trzeba, ze zgodno$¢ z prawem oznacza réwniez zgodno$¢ z
pozostalymi - poza przepisami wprost regulujacymi instytucje -
ukladéw - normami prawa pracy, co oznacza, iZ postanowienia ukla-
dowe nie moga pogarsza¢ sytuacji pracownikéw.

Rejestracja nastgpuje w ciagu trzech miesiecy - w odniesieniu do
ukladu ponadzakladowego, jednego miesiaca - w przypadku ukladu
zakladowego - od dnia zlozenia wniosku w tej sprawie przez jedna
ze stron uktadu (art. 24111
Zrédlem prawa pracy.

§ 2 kp.). Z chwila rejestracji staje sig on

Rejestracj¢ uktadu przewidywala réwniez ustawa z 1937 r., ale
znaczenie tej czynno$ci bylo inne. Nie wplywala ona na wazno$¢
uktadu, lecz jedynie na pelne stosowanie do niego przepiséw ustawy
z 1937 r. Uklad niezarejestrowany wiazal pracodawcéw wylacznie w
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stosunku do pracownikéw zrzeszonych w zwiazkach zawodowych
bedacych strong ukladowa‘.“5

Jezeli postanowienia ukladu nie s3 zgodne z prawem, organ
uprawniony do jego rejestracji moze za zgoda stron wpisaé uktad do
rejestru bez tych postanowien badZ wezwaé strony do dokonania w
nim odpowiednich zmian w terminie 14 dni. Jezeli strony nie wyra-
za zgody na wpisanie do rejestru ukladu bez postanowiein niezgod-
nych z prawem lub w przewidzianym terminie nie dokonaja
odpowiednich zmian w ukladzie, organ rejestracyjny odmawia reje-
stracji (§ 4). Od decyziji tej stronom przystuguje w ciagu 30 dni od-
wolanie: 1) w przypadku ukladu ponadzakladowego do Sadu
Wojewddzkiego Sadu Pracy i Ubezpieczenn Spotecznych w Warsza-
wie, 2) przy ukladzie zakladowym do wlasciwego ze wzgledu na
siedzibg pracodawcy sadu rejonowego - sadu pracy.

Sad rozpoznaje sprawg w trybie przepiséw Kodeksu postgpowa-
nia cywilnego o postgpowaniu nieprocesowym (§ 5).

Z treéci art. 241! kp. wynika, Ze ani organ rejestracyjny, ani
sad nie moga same dopasowac postanowien ukladu do przepi-
sow prawa. Uprawnienie to przystuguje wytacznie stronom uktadu
zbiorowego pracy.

Szczegdlowy tryb postgpowania w sprawie rejestracji ukladéw
oraz wzér rejestru okre§la rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 listopada 1994 r. w sprawie szczegélowego try-
bu postgpowania w sprawie rejestracji ukladéw zbiorowych pracy
oraz wzoru rejestru tych ukltadéw. (Dz.U. Nr 12, poz. 66). Siedziby
i zakres wlaSciwosci terytorialnej okrggowych inspektoréw pracy
okresla uchwata Rady Parstwa z dnia 19 marca 1981 r. o siedzi-
bach i terytorialnej wlaSciwosci okrggowych inspektord pracy (Dz.U.
Nr 12, poz. 59 ze zm.). Poniewaz ustawodawca nie wskazal sposo-

45 W. Szubert: jw., s. 178.
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bu ustalania wlaSciwego inspektora pracy, sadzg, Zze uczyni¢ to nale-
zy ze wzgledu na siedzibg pracodawcy.

Wejscie ukladu zbiorowego pracy w zycie

Stosownie do art. 2412 § 1 kp. uklad wchodzi w zycie w ter-
minie w nim ustalonym, nie wczeSniej jednak niz z dniem zare-
jestrowania. Ustalajac ten termin strony powinny uwzgledni¢ czas
potrzebny do jego rejestracji (trzy miesigce i jeden miesigc w zalez-
noSci od rodzaju ukladu) oraz wniesienia odwotania. Z chwilg wej-
$cia ukladu w zycie staje si¢ on Zrédlem prawa rodzacym okre§lone
uprawnienia i obowiazki podmiotéw objetych jego postanowieniami.

Wejscie ukladu zbiorowego w zycie stwarza po stronie praco-
dawcy pewne obowiazki. Powinien on zawiadomi¢ pracownikéw nie
tylko o tym fakcie, ale takze o wszelkich zmianach dotyczacych
uktadu, o jego wypowiedzeniu i rozwigzaniu. Ma powinno$§¢ dostar-
czenia zakladowej organizacji zwiazkowej niezbedna liczbe egzem-
plarzy ukladu oraz na zadanie pracownika udostgpnienia tekstu
uktadu i wyjasnienia jego tresci.

Wplyw postanowien ukladowych na tres¢ stosunku pracy

W zwiazku ze stosunkiem zachodzacym pomigdzy uktadem
zbiorowym pracy a umowg o pracg powstaje problem tzw. zasady
uprzywilejowania pracownika lub zasady korzysci czyli uznawania
wazno$ci klauzul indywidualnych korzystniejszych dla pracownika
od odpowiednich postanowien ukladu. Rola tej zasady w innych
krajach nie jest jednakowa. I tak w Stanach Zjednoczonych mozli-
woS§¢ negocjacji indywidualnych, a tym samym odstgpstw od posta-
nowienl ukladu na korzy$¢ pracownika w umowie o pracg, jest
znikoma. Sytuacje pracownikéw okreslaja niemal catkowicie uktady
zbiorowe pracy (w galgziach pracy, w ktdérych sa one zawierane).
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Inaczej sytuacja przedstawia si¢ w krajach Europy Zachodniej, gdzie
powszechnie dopuszcza si¢ wazno$¢ klauzul umownych rézniacych
si¢ na korzy§¢ pracownika od postanowienn uktadu. W modelu tym
przyjmuje sie, ze ustawodawstwo pracy wyznacza minimalne, po-
wszecl;r;ie obowiazujace progi (standarty) uprawniefi pracowni-
czych.

Z wecze$niejszych ustalei wynika, iz zasada uprzywilejowania
obowigzuje réwniez w naszym prawodawstwie w realcji ustawa -
uktad zbiorowy pracy. Jezeli za§ chodzi o umowe o pracg i inne
akty stanowigce podstawe¢ nawigzania stosunku pracy, to zgodnie z
art. 24113 § 1 kp. Kkorzystniejsze postanowienia ukladu z dniem
wejscia w zycie zastgpuja z mocy prawa wynikajace z dotych-
czasowych przepisow prawa pracy warunki pracy i placy. Prze-
pis ten, podobnie jak art. 18 kp., ustanawia zasade¢ automatyzmu
prawnego i uprzywilejowania pracownika. Postanowienia ukladu
mniej korzystne dla pracownikow wprowadza si¢ w drodze wy-
powiedzenia im dotychczasowych warunkow umowy o prace lub
innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. W
oparciu o art. 42 kp. wypowiedzenie warunkéw pracy i placy uwaza
si¢ za dokonane wtedy, gdy pracownikowi zaproponowano na pis-
mie nowe warunki. W orzecznictwie przyjmuje si¢, ze do tego mo-
mentu wypowiedzenie zmieniajace nie jest dokonane, gdyz takie
wypowiedzenie jest bezskuteczne z mocy prawa, a nie dopiero na
podstawie orzeczenia sadu, jak w przypadku przepiséw o rozwiaza-
niu stosunku pracy.47 Przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracg
stosuje si¢ odpowiednio do wypowiedzenia warunkéw pracy i placy.
Oznacza to, ze musi istnie¢ uzasadniona przyczyna zmiany stosunku
pracy. Ponadto pracodawca jest zobowigzany do zachowania trybu

46§ Pacho: jw., s. 236.

47 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarisku z dnia 23 II1 1993 r. A 3r 20 (Przeglad
OSA w Gdaiisku nr 2/1993 r., poz. 26).
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przewidzianego w art. 38 kp. Przyjecie nowych warunkéw pracy
uzaleznione jest od uznania pracownika - moze je przyja¢ wprost
(sktadajac stosowne oS$wiadczenie) lub poSrednio - jezeli nie odrzuci
ich. Na pracodawcy spoczywa jednak obowiazek pouczenia pracow-
nika w tej sprawie.



ROZDZIAL 11

Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy

Przepisy Kodeksu pracy przewidujac mozliwo$¢ tworzenia pona-
dzakladowych ukladéw zbiorowych pracy nie okreSlaja na jakim
szczeblu terytorialnym takie uklady moga by¢ zawierane. Z samego
pojecia ,uklad ponadzakladowy” wynika jedynie, Ze ma to by¢
uklad zawarty dla pracownikéw wigcej niz jednego zakladu pracy.
Zatem moze to by¢ uklad obejmujacy pracownikéw w danym mies-
cie, wojewddztwie, regionie, a nawet uklad o zasiegu ogélnokrajo-
wym.48 W przeciwiefistwie do poprzednich regulacji Kodeks pracy
nie zastrzega branzowego charakteru ukladu ponadzakladowego.

Strony ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy

Stosownie do art. 241'4 kp. ponadzaktadowy uklad zbiorowy
pracy zawieraja ze strony pracownikéw wlasciwy statutowo organ
ponadzakiadowej organizacji zwiazkowej (przez ktdéra nalezy rozu-
mie¢ organizacjg zwigzkowa bedaca ogélnokrajowym zwiazkiem za-
wodowym, zreszeniem - federacja - zwiazkéw zawodowych lub
ogélnokrajowa organizacja miedzyzwiazkowa - konfederacja); ze
strony pracodawcéw - wlaSciwy statutowo organ organizacji praco-
dawcéw - w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcéw.
Ustawa nie okreSla jakimi cechami powinna odznaczaé si¢ organiza-
cja pracodawcéw. Zapewne chodzi tu o organizacje w rozumieniu
przepis6w ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodaw-
céw.? Regulacja ta budzi pewne watpliwosci zgodnie bowiem z art.
1 ust. 2 powolanej ustawy prawo tworzenia organizacji pracodaw-

48 7. Salwa: Zakres podmiotowy..., s. 3.
4 Dz U. Nr 55, poz. 235.
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céw przystuguje jedynie pracodawcom (osobom fizycznym i jedno-
stkom organizacyjnym) prowadzacym dzialalno$§¢ gospodarcza. A
contrario pracodawcy, ktérzy takiej dziatalnosci nie prowadza, nie
moga utworzyé organizacji pracodawcéw. Oznacza to pozbawienie
ich zdolnos$ci uktadowej, gdyz w $wietle art. 2411 kp. zabraknie
podmiotu uprawnionego do zawarcia uktadu ponadzakladowego w
imieniu pracodawcéw nalezacych do innego rodzaju zrzeszen, orga-
nizacji. Ustawa z 1937 r. o ukladach zbiorowych pracy w art. 3 ust.
2 przyznawala zdolno$¢ ukladowa zrzeszeniom (stowarzyszeniom)
pracodawcéw, cechom i zwigzkom rzemie$lniczym, a poniewaz obe-
cnie pracodawcy nie s3 specjalnie zainteresowani tworzeniem wy-
mienionych w § 1 organizacji sadzg, iz nalezaloby przyzna¢ prawo
zawierania ukladéw ponadzakladowych takze innym podmiotom, np.
izbom handlowym.

Ponadto gdy idzie o pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw
paistwowych jednostek sfery budzetowej (przez ktére wedlug art. 3
ustawy z dnia 28.09.1994 r. nowelizujacej Kodeks pracy rozumie
si¢ jednostki, dla ktérych $rodki na wynagrodzenia sa ksztaltowane
na podstawie odrebnej ustawy) uklad ponadzakladowy w ich imie-
niu zawierany jest przez wlaSciwego ministra. Natomiast w imieniu
pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw samorzadowych jedno-
stek sfery budzetowej uktad zawiera przewodniczacy zarzadu gminy
(przewodniczacy zarzadu zwiazku komunalnego). W $wietle przepi-
s6w ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie terytorialnym.50
Przewodniczacym zarzadu gminy jest wéjt albo burmistrz (prezydent
miasta); do przewodniczacego zwiazku komunalnego stosuje si¢ od-
powiednio przepisy dotyczace wdjta lub burmistrza. Moga oni za-
wiera¢ uklady zbiorowe pracy jedynie dla jednostek finansowanych
bezposrednio z budzetu gminy. Dotyczy to samorzadowych jedno-

0 Dz.U. Nr 16, poz. 95 ze zm.
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stek organizacyjnych takich jak urzedy gminne, jednostki pomocni-
cze tych urzedéw, zwiazki komunalne, biura sejmikéw samorzado-
wych, a takze inne jednostki okre§lone w statutach gmin.

Ponadto prawo zawarcia ukladu ponadzakladowego przystuguje
ogélnokrajowym podmiotom gospodarczym, ze strony ktérych uktad
moze by¢ zawarty przez statutowe organy tych podmiotéw. Wskaza-
nie tych podmiotéw ustawa pozostawia w gestii Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej. Z brzmienia art. 241'* § 2 kp. wynika, ze Minister
ma pelnag swobod¢ w wyborze ogdlnokrajowych organizacji gospo-
darczych, ktére uzyskuja uprawnienie do zawierania uktadéw ponad-
zaktadowych. Oznacza to jednocze$nie, ze tylko czg$¢ ogdlnokrajo-
wych podmiotéw gospodarczych moze zosta¢ upowaznionych do
bezposredniego zawierania tych ukladéw.

Podmiotem gospodarczym o charakterze ogélnokrajowym jest
jednostka organizacyjna, ktéra w obrocie prawnym moze wystgpo-
wacé i wystgpuje jako odrgbny podmiot prawa, w szczegdlnosci jeze-
li ma osobowo$§é prawng. Swoja dzialalnoscia gospodarcza obejmuje
obszar calego kraju, a ponadto ma swoje struktury organizacyjne na
obszarze calego kraju. Na liScie Ministra moga si¢ wigc znaleZé:
przedsigbiorstwo panstwowe PKP, przedsigbiorstwo paristwowe ,,Po-
czta Polska”, Paristwowe Gospodarstwo Le$ne Lasy Paristwowe.”!

Nie przez przypadek tg cze§¢ rozwazan na temat ukladéw zbio-
rowych pracy zatytulowalam ,Strony ukladu ponadzakladowego”.
Wykladnia przepiséw rozdzialu pierwszego i art. 241" kp. wskazu-
je bowiem na wieloznaczno$¢ tego terminu. W przepisach ogélnych
ustawodawca uzyl pojecia ,,strony” w znaczeniu szerokim okreSlajac
nim pracownikéw i pracodawcéw objetych ukladem. Natomiast w

Sl W. Sanetra: W kwestii zdolnosci uktadowej ogélnokrajowych podmiotéw gospo-
darczych, PS nr 7/1995 r., s. S.
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art. 2414 kp. postuzyl si¢ tym okreSleniem w znaczeniu wezszym.
Tre$¢ tego przepisu sklania do wniosku, ze ,,strong’ jest podmiot
uprawniony do negocjowania i zawierania ukladu zbiorowego
pracy w interesie pracownikow, to jest wlasciwy statutowo organ
ponadzaktadowej organizacji zwiazkowej oraz - w odniesieniu do
strony pracowniczej - wlaSciwy minister, przewodniczacy zarzadu
gminy i pracodawcy reprezentowani jedynie przez organizacje.52

Majac na wzgledzie powyzsze uwagi nalezaloby wzorem ustawy
z okresu migdzywojennego przyja¢ zréznicowana terminologig, a
mianowicie pojecie ,,strony” zastrzec jedynie do pracownikéw i pra-
codawcéw, natomiast podmioty zawierajace uklad w ich imieniu
okresli¢ mianem ,,uczestnikow”. W ten sposéb prawodawca uniknal-
by trudnodci zwiazanych z wlasciwa interpretacja przepiséw o uktla-
dach zbiorowych pracy.

Inicjatywa zawarcia ukladu ponadzakladowego

W swietle art. 2411 kp. z inicjatywa zawarcia uktadu wystapic¢

moga organizacje pracodawcéw i inne podmioty uprawnione do za-
warcia uktadu ze strony pracodawcéw oraz kazda ponadzakladowa
organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracownikéw, dla ktérych ma
by¢ zawarty uklad. W fazie poprzedzajacej zawarcie ukladu prowa-
dzone s3 rozmowy z organizacjami zwigzkowymi w celu utworzenia
wspOlnej reprezentacji. Moznos¢ wystgpienia z inicjatywa przyshu-
guje wszystkim organizacjom zwigzkowym nawet tym, ktore nie
posiadaja zdolnosci ukladowej. Jezeli uprawnienie do zawarcia
ukfadu przystuguje jednej organizacji zwigzkowej moze ona zawrzeé
uklad, nawet jesli nie jest organizacja reprezentatywng w rozumieniu
art. 241" kp. Sytuacja komplikuje sig, gdy uprawnionych organiza-

52 W. Sanetra: Strony uktladu..., s. 4.
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cji jest wigcej. W takim przypadku w ciaggu 30 dni od zgloszenia
inicjatywy zawarcia ukladu ponadzakladowego powinny one przysta-
pi¢ do rokowan wylaniajac wspdlng reprezentacje lub dzialajac
wspdlnie. Po bezskutecznym uptywie tego terminu zdolno$¢ uktado-
wa przystuguje jedynie organizacjom reprezentacyjnym.

Nasuwa si¢ pytanie - co sig stanie, gdy w ustawowym terminie
dojdzie do utworzenia wspoélnej reprezentacji lub podjecia wspSlnych
dzialai, a nastepnie reprezentacja ta rozpadnie si¢ albo wspdlne
dziatania zostang przerwane?

Z regulacji zawartej w art. 24116 § 2 kp. wynika, ze organiza-
cje reprezentatywne mogg przystapi¢c do rokowan jedynie wow-
czas, gdy we wlasciwym terminie wszystkie organizacje zwigzko-
we, reprezentujace pracownikow, dla ktorych ma by¢ zawarty
uklad, nie wylonia wspolnej reprezentacji lub nie podejma
wspolnego dzialania w celu prowadzenia rokowan. Jezeli jednak
to uczynia, a nastgpnie reprezentacja rozpadnie si¢ albo wspdlne
dziatania zostang przerwane, organizacje reprezentatywne nie beda
uprawnione do kontynuowania przerwanych negocjacji. W rezultacie
rokowania nie zostang ukorficzone, a tym samym, nie dojdzie do za-
warcia ukladu zbiorowego pracy. W takiej sytuacji cala procedurg
zmierzajaca do zawarcia ukladu nalezy rozpoczaé od zgloszenia no-
wej inicjatywy.

Mimo, iz ustawodawca nalozyl obowiazek prowadzenia rokowari
w pierwszej kolejnoSci na wszystkie organizacje zwigzkowe, a na
organizacje reprezentatywne tylko w szczegélnych warunkach, za-
uwazy¢ nalezy, ze te ostatnie czeSciej, niz by to sugerowala tres$é
przepisu, beda korzystaly ze swego uprawnienia. Nie godzac si¢ na
wspllng reprezentacje¢ lub wspdlne dziatanie w pierwszej fazie roko-
wan bez wigkszych trudno$ci wyeliminuja one organizacje nierepre-
zentatywne i po 30 dniach od zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu
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ponadzakladowego w negocjacjach uczestniczy¢ beda jedynie organi-
zacje reprezentatywne.

Obowiazek wylonienia wspdlnej reprezentacji lub podjgcia
wspdlnych dziatai spoczywa takze na organizacjach reprezentatyw-
nych, gdyz wedlug § 3 podmioty te prowadza rokowania w trybie
okre§lonym w § 1.

W Kodeksie pracy przewidziana jest rowniez mozliwo$¢ przysta-
pienia do negocjacji w trakcie ich trwania, jezeli przed zawarciem
ukfadu zostanie utworzona ponadzakladowa organizacja zwiazkowa,
a rokowania prowadzono w trybie okre§lonym w § 1. Podobne zasa-
dy obowiazuja w przypadku stwierdzenia reprezentatywnoS$ci pona-
dzaktadowej organizacji zwigzkowej. Oznacza to, iz ma ona prawo
przystapi¢ do rozméw prowadzonych przez wspdlnie dziatajace re-
prezentatywne organizacje. Gdy reprezentatywno$¢ zostanie stwier-
dzona juz po zawarciu uktadu organizacja ta, stosownie do art. 241°
§ 4 kp., automatycznie (bez zgody stron, ktére zawarly uktad) wej-
dzie w prawa i obowiazki strony.

Reprezentatywnos¢ organizacji zwigzkowej

Reprezentatywno$¢ jako cecha zwiazku zawodowego wprowa-
dzona zostala do ustawy o zwigzkach zawodowych dopiero nowela
z dnia 7 kwietnia 1989 r.>° uchwalona w wyniku porozumienia
,»okgraglego stolu”. W §wietle przepiséw powolanej ustawy w spra-
wach indywidualnych zwiazki zawodowe reprezentuja prawa i inte-
resy swych czlonkéw. Jednakze na wniosek pracownika nie
zreszonego zwigzek zawodowy moze podjaé si¢ obrony jego praw i
interesow wobec pracodawcy. Te¢ ogdlna zasade¢ wskazana w art. 7
nowej ustawy o zwigzkach zawodowych (z 1991 r.) konkretyzuje

3 Dz.U. Nr 55, poz. 235 ze zm.
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art. 30. Zgodnie z treScia tego przepisu w zakladzie, w ktérym
dziala wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, kazda z nich broni
praw i intereséw swoich czlonkéw. Pracownik nie zreszony w
zwigzku zawodowym moze wskaza¢ do obrony swych praw pra-
cowniczych organizacje zwigzkowa, jezeli wyrazita ona na to zgo-
de. Regulacje te stwierdzaja, ze dana organizacja zwigzkowa jest
reprezentatywna dla swoich czlonkéw i pracownikéw nie zrzeszo-
nych (pod okre§lonymi warunkami - wskazanie przez pracownika
zwiazku 1 zgoda zwiazku na dzialanie w obronie praw pracownika).

Stosownie do art. 7 ust. 1 kazdy zwigzek zawodowy jest repre-
zentatywny dla wszystkich pracownikéw gdy idzie o ich prawa i in-
teresy zbiorowe.

Szczegélne pojecie ,reprezentatywnosci zwiazkéw zawodowych”
wprowadzone zostalo w przepisach przyznajacych im okreSlone
kompetencje w zakresie tworzenia prawa, wnoszenia rewizji nad-
zwyczajnej, a takze wystgpowania do Sadu Najwyzszego z wnioska-
mi o wyjasnienie przepiséw prawa pracy i ubezpieczeii spotecznych.
Kompetencje te przysluguja ogdlnokrajowej organizacji zwiazkowej
oraz ogdlnokrajowemu zwigzkowi zawodowemu reprezentatywnemu
dla pracownikéw wigkszosci zakladéw pracy. Wynika z tego, ze
zwigzek zawodowy musi spelnia¢ dwa kryteria - po pierwsze - po-
winien byé obecny w wigkszosci zaktadéw pra(;y, a po drugie -
obecnos$¢ ta winna mie¢ cech¢ reprezentatywnosci. 4

Zdaniem Sadu Najwyzszego reprezentatywny dla pracownikéw
wigkszo$ci zakladéw pracy jest taki zwigzek zawodowy, ktéry po-
siada struktury zrzeszajace pracownikéw wigkszosci zakladéw pracy
na terenie Rzeczpospolitej Polskiej, niezaleznie od liczby czionkéw
zwia‘zku.55

54 W. Sanetra: Prawo pracy, Bialystok 1994 r., s. 234.
55 Uchwata Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego Izba Administracji, Pracy i Ubez-
pieczefi Spotecznych z 14 IV 1993 r., I PZP 7/93 (OSP z 4/1994 r., s. 176).
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Inng ,;reprezentatywno$¢” zwiazkéw zawodowych okreslaja prze-
pisy Kodeksu pracy. W $wietle art. 2417 § 1 kp. reprezentatywna
organizacja zwigzkowa jest ponadzakiadowa organizacja zrzeszajaca:
1) co najmniej pigcset tysigcy pracownikéw, lub 2) co najmniej 10%
ogbtu pracownik6w objetych zakresem dziatania statutu, nie mniej
niz pi¢é tysigcy pracownikéw, lub 3) najwigksza liczbg pracowni-
kéw, dla ktérych ma by¢ zawarty okre§lony uktad ponadzaktadowy.

W stwierdzeniu ,,zwigzek zrzeszajgcy pracownikow” chodzi o
osoby zrzeszone, czynne zawodowo, a nie o wszystkich cztonkow
zwigzku. Oznacza to, iz nie bierze si¢ pod uwage zrzeszonych w
zwigzku emerytéw i rencistow oraz bezrobotnych, a jedynie pracow-
nikéw czyli osoby pozostajace w stosunku pracy, w tym takze oso-
by pozostajace na urlopie macierzyiskim, wychowawczym lub
bezplatnym znajdujace si¢ w ewidencji zwia‘Zkowej.56

Rozszerzenie ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy

Generalizacja uktadu przewidziana byla w ustawie z 14 kwietnia
1937 r. Minister Pracy jednostronna decyzja rozszerzal granice pod-
miotowe uktadu zbiorowego pracy na wybrane grupy pracownikéw,
przede wszystkim, gdy strony zatargu zbiorowego nie mogly poro-
zumiefi si¢ co do tre§ci porozumienia koriczacego ten zatarg.

Podobne rozwigzanie przyjeto w art. 241'8 kp. Na wniosek
ponadzakiadowej organizacji zwiazkowej lub organizacji pracodaw-
céw Minister Pracy i Polityki Socjalnej moze rozszerzy¢, w drodze
zarzadzenia, stosowanie ukladu ponadzakladowego w catosci lub
czeSci na pracownikdw nie objetych zadnym ukladem, gdy wymaga
tego wazny interes spoleczny, po zasiggnigciu opinii tej organizacji,
ktéra jest uprawniona do zawarcia ukladu ponadzakiadowego z or-

%6 7. Salwa: Komentarz s. 74.



ganizacjag skladajaca wniosek. Rozszerzenie stosowania ukiadu
ponadzaktadowego obowigzuje nie dluzej niz do czasu objecia
pracownikow innym ukladem ponadzakiladowym. Klauzula do-
tyczy tylko postanowien normatywnych regulujacych tresc sto-
sunku pracy. Do przyjecia takiego wniosku sklania tre$¢ przepisu,
w ktérym jest mowa o rozszerzeniu stosowania uktadu (jedynie) na
pracownikéw, ci za$ stosownie do art. 240 § 1 pkt. 2 kp., w przeci-
wienistwie do podmiotéw zawierajacych uklad, nie sg zwigzani po-
stanowieniami o charakterze obligacyjnym.

Prawodawca czgSciowo uregulowal kwestie wigZace si¢ z usta-
niem klauzuli generalizacyjnej. Wedlug § 2 decyzje w tym przed-
miocie podejmuje Minister Pracy w razie zlozenia wniosku o
odstapienie od rozszerzenia uktadu. Brak natomiast jest przepisu
wskazujacego konsekwencje wczesniejszego wypowiedzenia lub roz-
wigzania uktadu. Wydaje sie, ze w takiej sytuacji réwniez klauzula
utraci swa moc. Trudno bowiem przyjaé, aby stosunek pracy pewnej
grupy pracownikéw ksztattowaly postanowienia ukladu zbiorowego

pracy, ktory przestat obowia‘zywaé.58

W razie odstapienia od rozszerzenia stosowania uktadu warunki
uméw o prace lub innych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania
stosunku pracy, wynikajace z tego ukladu, nie powracaja automaty-
cznie do swojej pierwotnej wersji, ale obowiazuja do uptywu okresu
ich wypowiedzenia.

Zmiany organizacyjne dotyczace stron ukladu

Wedlug obecnie obowiazujacych przepiséw dzialu XI Kodeksu
pracy przeksztalcenia organizacyjne dotycza stron zaréwno ukladu

5T K. Jaskowski: jw., s. 47.
58 G. Gozdziewicz: jw., s. 120.

45



ponadzaktadowego, jak i zakladowego. Zmiany, ktére moga polegac
m.in. na podziale, polaczeniu, likwidacji strony wywoluja rézne
skutki poczawszy od sukcesji praw i obowiazkéw, a konczac na
wygasnigciu uktadu zbiorowego pracy.

1. Podziatl lub poljgczenie organizacji zwigzkowej

Zgodnie z art. 241" § 1 kp. w razie polaczenia lub podziatu or-
ganizacji zwigzkowej (lub organizacji pracodawcéw albo innego
podmiotu), ktéra zawarla uklad ponadzakiadowy, jej prawa i obo-
wigzki przechodza na organizacje powstate w wyniku podzialu lub
potaczenia.

Konsekwencje wynikajace z podzialu strony zwigzkowej rozpa-
trywa¢ nalezy w trzech aspektach - wobec pracownikéw zrzeszo-
nych w danej organizacji, pracodawcéw oraz w stosunku do strony
uktadu ponadzaktadowego.

Poniewaz uktad stosuje si¢ wobec wszystkich pracownikéw nie-
zaleznie od ich przynalezno$ci, podzial organizacji zwiazkowej nie
zmienia w zasadzie ich sytuacji. Zmianie ulega jedynie liczba orga-
nizacji, do ktérych beda nalezeli pracownicy. Jezeli chodzi o praco-
dawcg, podziat organizacji zwigzkowej spowoduje konieczno$é
wspdtpracy z wigksza niz dotychczas liczbg zwigzkéw zawodowych.

Najpowazniejsze nastgpstwa wystepuja wobec strony uktadu
ponadzaktadowego. Podzial organizacji zwigzkowej, ktora zawar-
ta uklad zbiorowy pracy nie tylko spowoduje, iz zmieni si¢ krag
adresatow obligacyjnych postanowien ukladu, ale rowniez zmie-
nig si¢ podmioty uprawnione do podejmowania czynnosci doty-
czacych uktadu.
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Podobne konsekwencje wystgpuja w razie polaczenia organizacji
zwigzkowych. Roéznica polega na tym, ze zamiast podziatu praw i
obowiazkéw dochodzi do ich kumulagji.

2. Podziat lub polaczenie organizacji pracodawcow

Z tresci art. 241" § 1 kp. wynika, ze potaczenie lub podzial or-
ganizacji pracodawcéw powoduja takie same konsekwencje jak prze-
ksztalcenia organizacji zwigzkowych. Odmiennego zdania jest K.
Jaskowski, ktéry uwaza, iz podzial strony pracodawczej wywoluje
dalej idace nastgpstwa. Z jednej strony ukladu ponadzakladowego
nadal pozostaja te same organizacje zwiazkowe, ale druga strong
stajag sig¢ nowe organizacje pracodawcéw. Nowa organizacja praco-
dawcéw reprezentuje interesy swoich cztonkéw i moze samodzielnie
- to jest bez dzialania z innymi organizacjami pracodawcéw powsta-
tymi wskutek podzialu - dokonywaé czynnosci prawnych dotycza-
cych tego uktadu ze skutkami nie wykraczajacymi poza tg
organizacjg. Podzial organizacji pracodawcédw oznacza w istocie, ze
w miejsce dotychczasowego ukladu powstato tyle uktadéw ponadza-
ktadowych, na ile organizacji podzielita sig organizacja pracodaw-
céw bedaca uprzednio strong tego ukladu. W dacie podziatu tresé
tych ukladéw jest jednakowa, jednakze pdZniej ich strony - pona-
dzaktadowe organizacje zwiazkowe, ktére zawarly ukiad i organiza-
cje pracodawcéw powstale w wyniku podzialu - moga zmieniaé
uktad na zasadach okreSlonych w Kodeksie pracy.60

Sadze, ze zaprezentowane stanowisko zastuguje na aprobate.

Wspomniatam, ze ,strona uktadu” jest pojeciem wieloznacznym.
Po stronie pracodawczej raz ,strong” jest pracodawca, innym razem
m.in. organizacja pracodawcéw. Moim zdaniem zmiany organizacyj-

3% W. Masewicz: jw., s. 163.
60 K. Jagkowski: Wplyw przeksztalcen..., s. 24.
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ne dotyczace strony powoduja jednakowe nastgpstwa, bez wzgledu
na to czy chodzi o strong w znaczeniu wezszym, czy szerszym. Oz-
nacza to, ze skutki podziatu organizacji pracodawcéw w przypadku
uktadu ponadzakladowego mozna poréwnaé z nastgpstwami podziatu
uktadu pracy (w przypadku uktadu zakladowego).

Stosownie do art. 241%° § 1 kp. w razie podziatu zakladu pracy
prawa i obowiazki stron ukladu przechodza na pracodawcéw po-
wstalych w wyniku podzialu. Kazdy pracodawca z osobna staje sig
strong zaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Poniewaz ukiad zbio-
rowy jest porozumieniem dwustronnym nasuwa si¢ wniosek, iz w
wyniku podzialu zakladu pracy zwigksza si¢ ilo§¢ uktadéw zbioro-
wych. Organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikéw objetych
uktadem wspélnie z pracodawca moga zmieni¢ tre$¢ postanowien
ukladowych w trybie przewidzianym w Kodeksie pracy. Zmiany te
skuteczne sg jedynie wobec pracownikéw danego zakladu pracy. W
rezultacie tre$¢ poszczegdlnych ukladéw bedzie rézna.

Uwazam, ze z taka sama sytuacja mamy do czynienia w czasie
podzialu organizacji pracodawcéw. W wyniku omawianych zmian
zwigkszy sig¢ ilo§¢ uktadéw ponadzakiadowych, a nie ilo§¢ podmio-
tow (organizacji pracodawcéw) po stronie pracowniczej.

Ponadto zwraca uwage fakt, iz w zadnym przepisie dziatu XI
Kodeksu pracy ustawodawca nie wymaga zgodnego dziatania orga-
nizacji pracodawcéw. Wymoég ten za$ istnieje w przypadku organi-
zacji zwiazkowych reprezentujacych pracownikéw, dla ktérych
zawiera si¢ uklad zbiorowy zaréwno ponadzakitadowy, jak i zakta-
dowy. Warunek taki prawodawca przewidzial m.in. w przypadku
rokowan zmierzajacych do zawarcia uktadu.

W zwiazku z tym nasuwa si¢ wniosek, ze ustawodawca przyjat
zalozenie, iz po stronie pracodawczej wystepuje jeden podmiot, na-
tomiast po stronie pracowniczej jest ich wiele. Podzial organizacji
zwigzkowych powoduje jedynie wzrost liczby zwigzkéw zawodo-
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wych, w przypadku za$ podzialu organizacji pracodawcow (pra-
codawcy) powstaje tyle ukltadow (ponadzaktadowych lub zakla-
dowych) na ile podmiotow podzielita si¢ strona pracodawcza.

3. Rozwigzanie strony ponadzakladowego
ukladu zbiorowego pracy

Rozwazania wokét art. 241'° § 1 kp. prowadza do wniosku, no-

we podmioty powstale w wyniku podzialu lub polaczenia organiza-
cji zwiazkowej albo organizacji pracodawcéw nadal s3 zwigzane
postanowieniami ukladu zbiorowego. Inna sytuacja powstaje w razie
rozwiazania organizacji pracodawcéw lub organizacji zwiazkowych,
bedacych strong uktadu ponadzakladowego. Poniewaz zabraknie jed-
nej ze stron ukladu bedzie on obowigzywal nadal do uplywu ter-
minu na jaki zostal zawarty lub do konca okresu wypowiedze-
nia, ale nie bgdzie mozna dokonywa¢ w nim zmian. Jezeli praco-
dawca znajdzie si¢ w trudnej sytuacji ekonomicznej, co w obecnych
warunkach spoteczno-gospodarczych zdarza si¢ dos$¢ czesto, fakt iz
nie bgdzie mégl zmieni¢ postanowienn ukladu zbiorowego pracy, w
tym czasie nadmiernie ucigzliwych, moze poglebi¢ kryzys, a nawet
doprowadzi¢ do likwidacji lub upaditosci zaktadu pracy. W celu
uniknigcia tego pracodawca przewidzial mozliwo$¢ odstapienia od
stosowania ukladu ponadzakladowego w calosci lub czgsci po uply-
wie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowiedzenia, poprzez

zlozenie stosownego o§wiadczenia na piSmie pozostatej stronie tego
uktadu.

4. Zniesienie urz¢du ministra

W razie zniesienia urz¢du ministra, ktéry zawarl uklad ponadza-
ktadowy, jego prawa i obowiazki przechodza (w calosci) na urzad
ministra przejmujacego zakres dzialania znoszonego urzgdu (art.
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24110 § 3 kp.). Przyjeto zatem ogélng zasade dalszego obowigzywa-
nia uktadu zbiorowego pracy w przypadku zmian w administracji
rzadowej w zakresie kompetencji poszczegdlnych resortéw.

Polgczenie zaktadow pracy

Przepisy Kodeksu pracy dopuszczaja zawieranie uktadéw zbioro-
wych pracy na réznych szczeblach i o réznych zasiggach. W zwiaz-
ku z tym moze powsta¢ sytuacja, w ktérej pracownicy zatrudnieni u
tego samego pracodawcy objeci beda réznymi ukladami. Do zbiegu
ukladéw zbiorowych pracy odnosi sie art. 241%° kp. regulujacy
skutki polaczenia zakladéw pracy.

Wedlug § 1 jezeli pracownicy taczonych zakladéw pracy byli
objeci réznymi ukladami ponadzakladowymi, nowy pracodawca
wspOlnie z zakladowa organizacja zwigzkowa sklada na piSmie o$-
wiadczenie, ktére z tych ukladéw beda stosowane. O$wiadczenie w
tym przedmiocie sklada si¢ stronom ukladéw ponadzakiadowych
obowiazujacych pracownikéw przed potaczeniem zakladéw pracy.
Przepis ten nie wylacza mozliwosci wyboru wigcej niz jednego
ukladu. Sugeruje to uzyty w nim zwrot ,.ktére z tych ukladéw beda
stosowane”.

Na podstawie § 1 uklad wybiera pracodawca wspolnie (ra-
zem) z organizacja zwigzkows, a kto ma decydowaé o wyborze
ukladu ponadzakladowego, gdy w zakladzie pracy nie dziala zwia-
zek zawodowy. Wydaje sig, ze nie moze tego uczyni¢ sam praco-
dawca. Przyjaé raczej nalezy, iz w takiej sytuacji obowigzywaé beda
wszystkie uklady dotychczas obowiazujace w polaczonych zakladach

pracy.6 !

1 M. Lewandowski: jw., s. 14.
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Uwzgledniajac interes zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcy
wybdr padnie na ten uklad ponadzaktadowy, ktéry generalnie jest
najkorzystniejszy. Przy czym pewne jego postanowienia moga po-
gorszy¢ warunki uméw o pracg lub innych aktéw stanowiagcych pod-
stawe nawigzania stosunku pracy niektérych pracownikéw. Wobec
powyzszego Kodeks pracy przewiduje, iz w okresie jednego roku
od dnia potaczenia zakladow pracy warunki ustalone w umowie
o prac¢ (lub w innych aktach) nie moga by¢ dla pracownikow
mniej korzystne od wynikajacych z ukladow ponadzaktadowych,
ktorymi byli objgci. Po tym okresie mozliwa jest zmiana w drodze
wypowiedzenia.

Rozszerzenie zakresu podmiotowego ukladu
ponadzakladowego

Moze zdarzy¢ si¢ sytuacja, iz nie wszyscy pracownicy laczonych
zakladéw pracy objeci byli uktadami ponadzaktadowymi, co wystapi
w dwoéch przypadkach, a mianowicie - gdy nie we wszystkich 13-
czonych zakladach pracy obowiazywaly uklady ponadzaktadowe
badZ niektérzy pracownicy nie byli objeci postanowieniami ukiadu,
woéwczas uklad ponadzaktadowy stosuje si¢ do pracownikéw i in-
nych oséb dotychczas nim objetych (czyli w dotychczasowym za-
kresie). Pracodawca wspélnie z zakladowa organizacja zwigzkowa
moze rozszerzy¢ stosowanie tego uktadu na wszystkich lub niektd-
rych pracownikéw nie objetych dotychczas tym ukladem. Przy czym
powinien powiadomi¢ o tym strony ukladu (art. 241% § 4 kp.).

Podzial zakladu pracy

Zakltady pracy nie tylko lacza sie, ale moga ulec réwniez po-
dziatowi. W razie podzialu zaktadu pracy objgtego ukladem pona-
dzakladowym pracodawcéw powstalych w wyniku podzialu wiaza
postanowienia tego uktadu.
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ROZDZIAL I

Zakladowy uklad zbiorowy pracy

Przepisy Kodeksu pracy przewiduja tworzenie ukladéw zbioro-
wych pracy réwniez na szczeblu zakladu pracy. Z pewnych wzgle-
déw rozwiazanie to zastuguje na aprobatg.

Po pierwsze - w warunkach gospodarki rynkowej, kazde przed-
sigbiorstwo jest samodzielne, ma swoje niezalezne organy, w kaz-
dym moze dzialaé zwigzek zawodowy. Istnieja zatem podmioty
majace zdolno$¢ ukladowsa, natomiast brak podstaw do pozbawiania
ich uprawniefi w tym zakresie.

Po drugie - zakladowe uklady zbiorowe pracy przyblizaja dwu-
stronnie tworzone prawo do ich twércéw. Pracodawcy maja jedno-
cze$nie stosowaé prawo i przestrzegaé go,62 a poniewaz uklady nie
$3 narzucane z zewnatrz, mozna przypuszczaé, ze w petni beda re-
spektowad ich postanowienia.

Zaktadowy uklad zbiorowy pracy zawiera si¢ dla pracownikéw
zatrudnionych przez okres§lonego pracodawce, ktérym w rozumieniu
art. 2 ustawy nowelizujacej Kodeks pracy jest jednostka organizacyj-
na, chocby nie posiadala osobowos$ci prawnej, a takze osoby fizycz-
ne, jezeli zatrudniaja pracownikéw. Moga to by¢ zaklady panstwo-
we, spoéldzielcze, sp6tki o kapitale mieszanym oraz bgdacych wilas-
noScia prywatna. Uprawnienia w tym przedmiocie nie przystuguja
pracownikom zatrudnionym w parnstwowych jednostkch sfery budze-
towej, ktérzy objeci moga by¢ jedynie ukladem ponadzakltadowym
(art. 241?22 kp.).

62 J. Pacho: jw., s. 227.
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W mysl art. 24132 kp. zakladowa zdolno$é ukladowa przyshu-
guje pracodawcy i strukturom zwigzkowym, ktore w statutach
zwigzkowych uksztaltowane zostaly jako zakladowe organizacje
zwigzkowe lub wyraZnie z nim zréwnane, np. tymczasowe komisje
zwigzkowe (zakladowe) o uprawnieniach zakladowej organizacji
zwigzkowej. Uprawnienie do zawierania ukladu zakladowego
przystuguje rowniez migdzyzaktadowej organizacji zwigzkowej
dzialajacej u pracodawcy.

Natomiast innym jednostkom i organom zwigzkowym dzialaja-
cym w zakladzie pracy prawo do zawierania uktadu zbiorowego pra-
cy nie przystuguje. Oznacza to wigc, ze m.in. komitet zatozycielski
powolany w celu utworzenia w danym zakladzie pracy zwiazku za-
wodowego lub struktury organizacyjnej okreS§lonego ponadzaktado-
wego zwigzku zawodowego nie posiada zakladowej zdolnosci

uktadowej .63

Rokowania w celu zawarcia ukladu

Stosownie do art. 241%* kp. prawo wystapienia z inicjatywa za-
warcia ukfadu przystuguje pracodawcy oraz kazdej zakladowej orga-
nizacji zwiazkowej. Uklad zawiera si¢ w drodze rokowan i
podobnie, jak w przypadku ukladéw ponadzaktadowych, tryb roko-
wan uzalezniony jest od liczby organizacji zwigzkowych dziatajacych
w danym zakladzie pracy. Prawodawca pozostawil stronom pelng
swobode w tym przedmiocie w sytuacji, gdy pracownikéw reprezen-
tuje tylko jeden zwigzek zawodowy. Natomiast jezeli pracownikéw,
dla ktérych ma by¢ zawarty uklad zakladowy reprezentuje wigcej
niz jedna organizacja zwiazkowa rokowania w celu zawarcia ukfadu -
prowadzi ich wspdlna reprezentacja. W razie niewylonienia wspdlnej

63 W. Sanetra: Zakladowa zdolnos¢ uktadowa, PiZS nr 7/1995 r., s. 37.
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reprezentacji, rokowania prowadza dzialajace wspdlnie wszystkie za-
ktadowe organizacje zwigzkowe lub niektére z tych organizacji, wraz
ze wspdlng reprezentacja pozostatych organizacji zwiazkowych. Jeze-
li nie wszystkie organizacje zwigzkowe przystapia do rokowaid w
trybie przewidzianym przez ustawg, woéwczas zdolno$¢ ukladowa
przystuguje organizacjom zrzeszajacym lacznie co najmniej 50% pra-
cownikéw oraz innych oséb wykonujacych pracg na rzecz pracodaw-
cy, np. na podstawie uméw cywilno prawnych. Przy czym musza
one wyltoni¢ wspdlng reprezentacjg lub przystapi¢ do wspdlnych ro-
kowari. W przepisach dotyczacych zakladowych uktadéw zbioro-
wych Kodeks pracy nie okre§la terminu w ktérym organizacje
zrzeszajace co najmniej 50% zatogi uzyskuja zdolno$¢ do zawarcia
ukladu. Rozwiazaniem tej sytuacji mogloby by¢ zastosowanie w dro-
dze analogii art. 241'° § 2 kp., co oznacza, ze nabg¢da one wymaga-
ne uprawnienia po uplywie 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy
zawarcia ukladu.

Przepisy dopuszczaja mozliwos¢ wyltonienia wspolnej reprezen-
tacji organizacji zwigzkowych lub prowadzenia wspolnych roko-
wan na kazdym etapie negocjacji. Ponadto, jezeli przed zawarciem
uktadu zakladowego zostanie utworzona organizacja zwigzkowa ma
ona prawo przystapi¢ do rokowan. Nie moga si¢ temu przeciwstawié
organizacje juz negocjujace. Rokowania koricza si¢ zawarciem ukla-
du przez wszystkie organizacje zwigzkowe.

Rozwiazania kwestii zdolnosSci ukladowej zwiazku zawodowego
budza szereg watpliwosci i zastrzezen. W sytuacji, gdy w danym za-
ktadzie dziata tylko jedna organizacja zwigzkowa ustawodawca do-

64 K. Jaskowski: jw. s. 55. Innego zdania jest W. Sanetra, ktéry uwaza, ze organi-
zacja lub organizacje zrzeszajace co najmniej 50% pracownikéw mogg od razu przy-
stapi¢ do rokowan, o§wiadczajgc, iz ani nie zamierzajg ze wszystkimi organizacjami
tworzy¢ wspoélnej organizacji, ani tez nie chcg prowadzi¢ wspélnych rokowan. Sze-
rzej: Zaktadowa zdolno§¢ uktadowa, PiZS nr 7/1995 r., s. 42.
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puszcza do zawarcia ukladu kazdy zwiazek, niezaleznie od ilosci
pracownikéw w nim zrzeszonych. Z kolei w przypadku wigkszej li-
czby organizacji zwigzkowych wymagana jest zgoda wszystkich or-
ganizacji uczestniczacych w rokowaniach, co umozliwia nawet
najmniejszemu zwigzkowi zablokowanie dojScia uktadu do skutku,
ze szkoda dla pracownik()w.65 Nawet udzial organizacji reprezenta-
tywnych, czyli skupiajacych co najmniej 50% zatogi, nie daje gwa-
rancji zawarcia ukladu, gdyz réwniez wobec tych podmiotéw
ustanowiony jest wymdg wspdlnego dzialania.

Postanowienia zakladowego ukladu zbiorowego pracy
a uklad ponadzakladowy

Uklad zaktadowy moze by¢ zawarty zar6wno wtedy, gdy praco-
dawca nie jest objety ukladem ponadzakladowym, jak i wdwczas,
gdy obowigzuje go taki uklad. W pierwszej sytuacji postanowienia
uktadu zakladowego, zgodnie z zasada wyrazong w art. 241 kp., nie
moga by¢ mniej korzystne niz ustawowe przepisy prawa pracy lub
przepisy wydane na ich podstawie. W przypadku za$, gdy dany za-
ktad pracy objety jest postanowieniami ponadzakiadowego uktadu
zbiorowego pracy woéwczas, wedlug art. 241%6 kp., postanowienia
ukladu zakladowego nie moga by¢é mniej korzystne niz postanowie-
nia uktadu ponadzakladowego. Zasada ta winna by¢ przestrzegana
przez caly okres obowigzywania ukladu zakladowego. Jezeli po za-
warciu go pracodawca zostanie objety ukladem ponadzakilado-
wym te postanowienia, ktore s3 mniej korzystne zostana
automatycznie zastgpione korzystniejszymi postanowieniami
ukladu ponadzakladowego (podobnie jak w przypadku wczesniej
omdwionej zasady z art. 241 kp.).

5 H. Lewandowski: jw.

55



Zawieszenie postanowien ukladu zakladowego

Zmiany spoteczno-polityczne zachodzace w Polsce spowodowaty,
iz sytuacja wielu przedsigbiorstw ulegta znacznemu pogorszeniu. W
celu przezwycigzenia trudno$ci pracodawcy dokonuja zmian organi-
zacyjnych, produkcyjnych, technologicznych lub ekonomicznych,
ktére zazwyczaj pociagaja za sobg zwolnienia grupowe pracownikéw
na podstawie ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasa-
dach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U.
z 1990 r. Nr 4, poz. 19 ze zm.). W celu uniknigcia lub ograniczenia
zwolniefi ze wskazanych przyczyn w art. 24177 kp. przewiduje sig
ograniczong derogacj¢ polegajaca na tym, Ze strony ukladu za-
ktadowego moga zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu stosowa-
nia tego ukladu lub niektorych jego postanowien na okres nie
dluzszy niz jeden rok. W takim przypadku przepisu art. 241%6 §1
kp. nie stosuje sig. Zgodnie z § 3 w zakresie i przez czas okreSlony
W porozumieniu nie stosuje si¢ z mocy prawa wynikajacych z ukla-
du ponadzakladowego oraz zakladowego warunkéw uméw o pracg i
innych aktéw stanowigcych podstawg nawigzania stosunku pracy.
Porozumienie nalezy zglosi¢ do rejestru uktadéw zaktadowych pro-
wadzonego przez okrggowego inspektora pracy, ktéry uklad rejestro-
wat.

Tres¢ stosunku pracy w tym okresie reguluja przepisy Kode-
Ksu pracy i innych aktow prawnych. Ogranicza to pracodawcéw
w zakresie ksztaltowania warunkéw uméw o pracg lub innych
aktéw prawnych, na podstawie ktérych nawigzano stosunek pracy, a
tym samym zapewnia respektowanie ustawowych uprawnied pra-
cowniczych jako pewnego minimum.

% M. Sewerynski: Uklady zbiorowe pracy w okresie demokratycznej przebudowy
parnistwa i gospodarki, PiP nr 12/1992, s. 25.
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Zakladowy uklad zbiorowy w razie utworzenia organizacji
gospodarczej

Od ogélnej zasady przewidujacej tworzenie uktadu zbiorowego
pracy dla jednego pracodawcy art. 24138 kp. przewiduje wyijatek.
Zgodnie z tym przepisem uklad zakladowy moze obejmowaé wigcej
niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci tworza organizacje go-
spodarcza (przy czym nie s3 to ogdlnokrajowe podmioty gospodar-
cze, o ktérych mowa w art. 2411 § 2 kp. ani tez organizacje
pracodawcéw dzialajace na podstawie ustawy z 23 V 1991 r. o orga-
nizacjach pracodawcéw). Wymieniony przepis dotyczy zwlaszcza
duzych przedsigbiorstw wielozaktadowych, w ktérych wewnegtrzne
jednostki organizacyjne korzystaja ze statutowego, organizacyjnego
lub majatkowego wyodrebnienia i samodzielnosci i z tych wzgledéw
traktowane sa jako zaktady pracy w rozumieniu art. 3 kp. dla zatru-
dnionych w nich pracownik(’)w67 lub spétek w ramach ktérych dzia-
fa kilku pracodawcéw.

W $wietle art. 24128 kp. poszczegélne zaktady pracy moga za-
wiera¢ uklad zaktadowy badZ moga zostaé objete ukladem zawar-
tym na szczeblu organizacji gospodarczej (tzw. przedsigbiorstwo
wielozakltadowe). Watpliwosci budzi zaliczenie do tej kategorii orga-
nizacji samorzadu terytorialnego pomimo prowadzenia przez nie
dziatalno$ci gospodarczej i dzialania poprzez wtasciwe statutowo or-
gang'é ktérym w my$l art. 24128 kp. przystuguje zdolno$¢ uklado-
wa.

Kodeks nie regulowal wprost skutkéw rozwigzania organizacji
gospodarczej pracodawcoéw, bedacej strong uktadu zaktadowego. Na-
suwa si¢ wniosek, Ze konsekwencje rozwigzania tej organizacji
dla uprzednio objetych nig zakladow pracy s3 takie same, jak

7 W. Sanetra: Prawo pracy, s. 197.
8 W. Sanetra: Zaktadowa zdolno$é..., s. 35.
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dla zakladow objetych ukladem ponadzakladowym rozwigzanie
organizacji pracodawcow. Poniewaz doszto do likwidacji strony
ukladu, ktéra dotychczas reprezentowala zrzeszone w niej zaklady
pracy, nasuwa si¢ wniosek, iz w takim przypadku zastosowanie ma
regula okreSlona w art. 241" § 2 kp. dotyczaca rozwiagzania organi-
zacji pracodawcéw bedacej strong ukladu ponadzakladowego.69

Zmiany organizacyjne a uklad zakladowy

W okresie obowigzywania ukladu zakladowego strony ukladu
moga ulec zmianom organizacyjnym polegajacym na podziale lub
polaczeniu zakladu pracy lub zakladowej organizacji zakladowe;j.
Zasady stosowane w takich sytuacjach w odniesieniu do ponadzakta-
dowych uktadéw zbiorowych pracy maja miejsce réwniez w przy-
padku ukladéw zawieranych na nizszym szczeblu.

Wedlug art. 241% kp. w razie podziatu zakladu pracy lub zaktla-
dowej organizacji zwigzkowej prawa i obowiazki stron ukladu zaktla-
dowego przechodza na pracodawcéw lub organizacje zwigzkowe
powstale w wyniku podzialu. Oznacza to, ze bgda one zobowigzane
do przestrzegania postanowienn uktadu. Obowigzek ten powstaje ex
lege, bez konieczno$ci skladania jakichkolwiek dodatkowych o$-
wiadczen.

W razie polaczenia zakladowych organizacji zwiazkowych, z
ktérych chocby jedna zawarta uklad zaktadowy, jej prawa i obo-
wiazki przechodza na organizacje powstala w wyniku polaczenia.

W razie rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére
zawarly uklad zakladowy, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania
tego uktadu w catosci lub czeSci po uptywie co najmniej réwnego

69 K. Jagkowski: Wptyw przeksztatcen..., s. 28.
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okresowi wypowiedzenia uktadu. Podkresli¢ nalezy, iz pracodawca
korzysta z tego uprawnienia tylko wowczas, gdy brak jest jed-
nej ze stron ukladu, a zatem w przypadku rozwigzania wszy-
stkich organizacji zwiazkowych bedacych strong ukladu, a nie
wylacznie tych, ktore zawarly uklad. Po zawarciu uktadu przysta-
pi¢ mogly do niego inne organizacje zwigzkowe uzyskujac w ten
sposéb prawa strony (art. 241° § 3 kp.).

Sytuacje, w ktérych moze nastapi¢ skreSlenie z rejestru organiza-
cji zwigzkowej wymienia art. 17 ustawy o zwiazkach zawodowych.
Dochodzi do niego w trzech przypadkach, gdy: 1) wskazany w sta-
tucie organ podjal uchwal¢ o rozwiazaniu zwiazku, 2) zaklad pracy,
w ktérym dzialal zwigzek zawodowy zostal skreSlony z wiasciwego
rejestru z powodu likwidacji lub upadltodci tego zakladu albo jego
przeksztalcenia organizacyjno-prawnego, uniemozliwiajacego konty-
nuowanie dzialalnosci tego zwiazku, 3) liczba cztonkéw utrzymuje
si¢ ponizej 10 przez okres dtuzszy niz trzy miesigce. WykreSlenie z
rejestru nastgpuje takze w sytuacji gdy organ zwigzku zawodowego
prowadzi dzialalno$¢ sprzeczna z ustawa, a inne $rodki przewidziane
w art. 36 ustawy okaza si¢ nieskuteczne. Orzeczenie w tym przed-
miocie wydaje sad na wniosek Ministra SprawiedliwoSci.

W razie gdy pracownicy laczonych zakladéw pracy byli objeci
r6znymi uktadami zaktadowymi, nowy pracodawca wspdlnie z orga-
nizacja zwiazkowa ustala, ktéry z tych ukladéw bedzie stosowany
do czasu zawarcia nowego ukladu zaktadowego.

Wybdr okreslonego uktadu zakladowego, obowigzujacego u pra-
codawcy powstatego w wyniku polaczenia, nie moze w okresie roku
po polaczeniu spowodowaé pogorszenia warunkéw uméw o pracg i
innych aktéw stanowiacych podstawe nawigzania stosunku pracy
wynikajacych z dotychczasowego ukladu. Po tym okresie mozliwe
jest uksztaltowanie ich w sposéb mniej korzystny dla pracownikéw
poprzez wypowiedzenie zmieniajace.

59



W razie gdy nie wszyscy pracownicy taczonych zaktadéw pracy
byli objeci ukladami zaktadowymi, po potaczeniu uklad obowigzuje
nadal te same osoby (pracownikéw i inne osoby dotychczas nim ob-
jete). Pracodawca wspélnie z zakladowa organizacja zwigzkowa mo-
ze rozszerzy¢ stosowanie tego uktadu na pracownikéw nie objetych
dotychczas zadnym ukladem zakladowym. Przepis art. 241% §5 kp.
przewiduje wigc rozszerzenie zakresu podmiotowego zakladowego
uktadu zbiorowego pracy podobnie, jak to czyni art. 241%0 § 4 kp.
w przypadku uktadu ponadzaktadowego.

Na zakoriczenie rozwazafi odnoszacych si¢ do uktadu zaktadowe-
go dodam, iz omawiane przepisy stosuje si¢ odpowiednio do mig-
dzyzaktadowej organizacji zwigzkowej dziatajacej u pracodawcy.



ROZDZIAL IV

Przepisy koricowe

Podstawowe pojecia wystgpujace w ustawie

W przepisach koficowych zawarto wyjasnienia uzytych pojeé
oraz regulacje umozliwiajace dostosowanie dotychczas obowiazuja-
cych uktadéw zbiorowych pracy i porozumien do wymogéw nowej
ustawy.

Wedlug art. 2 ustawy pracodawca jest jednostka organizacyjna,
chocéby nie posiadala osobowos$ci prawnej, a takze osoba fizyczna,
jezeli zatrudniaja one pracownikéw. Definicja ta nawiazuje do poje-
cia ,,pracodawcy” przyjetego w nowelizacji Kodeksu pracy. Obejmu-
je wszystkie podmioty wystepujace w przewidzianych prawem
formach organizacyjnych, jak np. przedsigbiorstwo panstwowe, spot-
dzielnia, sp6tka, fundacja, urzad, organizacja spoleczna, jak tez oso-
by fizyczne prowadzace dzialalno§¢ gospodarcza lub zatrudniajace
pracownikow w celach niezarobkowych. Rozszerzenie pojecia ,,pra-
codawcy” wiaze si¢ ze zmianami zachodzacymi w strukturze wlas-
noSciowej w gospodarce, w tym zwlaszcza, z rozwojem sektora
prywatnego. Dotychczasowe pojecie ,,zakladu pracy” nadal funkcjo-
nuje, ale tylko w znaczeniu przedmiotowym, tzn. dla okreSlenia
wyodrgbnionego mienia pracodawcy, przeznaczonego do prowadze-
nia dzialalno$ci zarobkowej i zatrudnienia w tym celu pracownikéw.
Pojeciem ,,pracodawcy” postuguja si¢ wczes$niejsze ustawy, np. w
mys$l ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbio-
rowych (Dz.U. Nr 55, poz. 236) pracodawcami sa zaklady pracy
okres§lone w art. 3 kp. (w brzmieniu obowigzujacym do czasu no-
welizacji kp.) oraz osoby fizyczne zatrudniajace pracownikéw w ce-
lach prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. W rozumieniu ustawy z
dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz.U. Nr 55,
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poz. 235) pracodawcy jest osoba fizyczna lub jednostka organizacyj-
na zatrudniajace pracownikéw, ktérej przedmiotem dzialania jest pro-
wadzenie dzialalnoSci gospodarczej. Podobnie w ustawie z dnia 23
grudnia 1988 r. o prowadzeniu dzialalnoSci gospodarczej (Dz.U. Nr
41, poz. 324) pracodawca jest osoba fizyczna lub jednostka organi-
zacyjna zatrudniajaca pracownikéw, ktdérej przedmiotem jest prowa-
dzenie dzialalno$ci gospodarczej. We wszystkich definicjach operuje
si¢ pojeciem ,dziatalno§¢ gospodarcza”, ktéra wedlug przepisow
ostatnio powolanej ustawy jest dzialalno$¢ wytworcza, budowlana,
handlowa i ustugowa prowadzona w celach zarobkowych i na wlas-
ny rachunek podmiotu prowadzacego taka dziatalnosc.

Relacje pomi¢dzy dawnymi ukladami zbiorowymi pracy
i porozumieniami a ukladami zbiorowymi pracy zawieranymi
na nowych zasadach

W mysl dotychczas obowiazujacych przepiséw (wprowadzonych
ustawa z dnia 24 listopada 1986 r. zmieniajaca dzial XI Kodeksu
pracy dotyczacy ukladéw zbiorowych) funkcjonowat dwuszczeblowy
system ukladéw zbiorowych pracy - branzowe i zakladowe. Branzo-
wy, dla danej galezi lub zawodu, zawierala w imieniu pracownikéw
odpowiednia, ogdlnokrajowa organizacja zwigzkowa. W imieniu za$
zakladu pracy - w sektorze pafistwowym - wlasciwy minister, w se-
ktorze spétdzielczym i prywatnym odpowiednie organy upowaznione
do reprezentowania przedsigbiorstw przez statuty grupujacych je or-
ganizacji gospodarczych. W zakladach objetych branzowym ukladem
zbiorowym zawierano zakladowe umowy zbiorowe, ktére okreSlaty
zakladowy system wynagradzania i inne $wiadczenia dla pracowni-
kéw, a takze inne warunki pracy uzgodnione na podstawie i w ra-
mach uktadu braniowego.m Ponadto zgodnie z przepisami ustawy z

0 M. Seweryiiski: jw., s. 17.

62



dnia 26 stycznia 1984 r. o zakladowych systemach wymagradzania
pracownikéw (Dz.U. z 1990 r. Nr 69, poz. 407) zakladowy system
wynagrodzefi ustalany byl w drodze porozumienia migdzy zaklado-
wa organizacja zwigzkowa i kierownikiem zakladu (przedsigbior-
stwa).

Wedtug art. 4 i 5 ustawy zarowno uklady zbiorowe, jak i po-
rozumienia o wprowadzeniu zakladowych systemow wynagra-
dzania maja obowigzywaC nadal. Przepisy te przewiduja bowiem,
ze ilekro¢ w art. 5-10 jest mowa o ponadzaktadowych uktadach
zbiorowych pracy lub o zakladowym ukladzie zbiorowym pracy na-
lezy przez to rozumie¢ odpowiednio uklady zbiorowe pracy o kté-
rym mowa w Kodeksie pracy (art. 4). Z dniem wejScia w zycie
ustawy zawarte przed tym dniem: 1) zakladowa umowa zbiorowa na
podstawie dz. XI kp., 2) porozumienie o wprowadzeniu zaktadowe-
go systemu wynagradzania, 3) morski uklad zbiorowy na podstawie
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o pracy na morskich statkach hand-
lowych (Dz.U. Nr 61, poz. 258) z pewnymi zmianami okre§lonymi
w art. 14 - przeksztalcaja sig, z mocy prawa w uklad zakladowy.
Stronami tych przeksztatlconych zakladowych uktadéw zbiorowych
pracy sa wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe reprezentujace
pracownikéw w dniu wejScia ustawy w zycie, nawet wowczas, gdy
nie wszystkie one byly strong zawartych uprzednio porozumien. Je-
zeli dotychczasowy uklad zakladowy lub porozumienia obejmuja
wigcej niz jednego pracodawce (przedsigbiorstwo wielozakladowe)
wedlug art. 5 ust. 3 ustawy przeksztalcaja si¢ one z dniem wejScia
ustawy w zycie, z mocy prawa w zakladowe uklady zbiorowe pra-
cy, odrgbne dla pracownikéw zatrudnionych przez poszczegdlnych
pracodawcéw objetych taka umowg lub porozumieniem badz - o ile
strony, ktére je zawarly, tak postanowia - w jeden zakladowy uktad
zbiorowy pracy obejmujacy pracownikow calej organizacji gospodar-
czej. Jednolite teksty przeksztatconych zaktadowych ukladéw zbioro-
wych pracy powinny zostaé zgloszone do rejestru ukladéw
zakladowych.
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Niejednokrotnie w zakladach pracy zawierano porozumienie, ktd-
re mimo iz nie opieralo sig¢ na przepisach ustawy o zasadach tworze-
nia zakladowych systeméw wynagradzania orzecznictwo sadowe
uznawalo za wazne. W uzasadnieniu uchwaty z dnia 24 X1 1993 r. I
PZP 46/93 7! Sad Najwyzszy stwierdzil, ze chociaz Zaden przepis
prawa pracy nie przewiduje wprost mozliwo$ci zawarcia porozumie-
nia placowego migdzy przysztym pracodawca a organizacjami zwiaz-
kowymi, to jednak nie oznacza to zakazu zawierania takich
porozumieri. Porozumienie takie nalezy uznaé za szczegdlnego rodza-
ju umowe, ktérej zawarcia nie mozna wykluczyé tylko z tej przy-
czyny, ze nie jest ona wyraZnie przewidziana w przepisach prawa
pracy. Zawieranie takich porozumiefi nalezy oceni¢ pozytywnie prze-
de wszystkim z punktu widzenia ich funkcji spotecznych, ale réw-
niez ze wzglgdu na wzrost znaczenia pozaustawowych form
regulowania stosunku pracy.

Podobne stanowisko zajal Sad Apelacyjny w Gdansku. Stwier-
dzil, ze zakladowe organizacje zwigzkowe moga zawrze¢ w imieniu
zatogi porozumienie ptacowe ze spétka z ograniczong odpowiedzial-
noScia bgdaca przysztym nabywca przedsigbiorstwa panstwowego na
podstawie art. 37 ust. 1 pkt. 1 ustawy z 13 lipca 1990 r. o prywaty-
zacji przedsigbiorstw panstwowych (Dz.U. Nr 51, poz. 298), takze
mimo braku pozytywnej opinii wigkszosci zatogi; porozumienie to,
bedace nie nazwang umowg zbiorowego prawa pracy, nie moze za-
wiera¢ postanowiefi mniej korzystnych dla pracownikéw niz przepisy
prawa pracy.72

W myél art. 6 omawianej ustawy w ciggu trzech miesigcy od
dnia wejScia ustawy w zycie (tzn. zgodnie z art. 20 ustawy od 26

"I Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 24 X1 1993 r. I PZP 46/93 (OSNCP nr
6/1994 r, poz. 131).
7 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarisku z dnia 26 11993 r. IIl APr 4/93 (OSA z
9/1993 r., poz. 37).
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X1 1994 r.), na (wspdlny) wniosek pracodawcy i zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej, wladciwy okrggowy inspektorat pracy rejestruje ta-
kie porozumienie o wynagradzaniu jako zaktadowy uktad zbiorowy
pracy, po stwierdzeniu, ze okre§lone w nim warunki wynagradzania
zostaly ustalone w uzgodnieniu z zaktadowa organizacja zwiazkowa.

W postgpowaniu rejestracyjnym stosuje si¢ odpowiednio przepisy
o rejestracji ukladéw zakladowych oznacza to, na podstawie art.
241" kp., ze jezeli porozumienie zawiera postanowienia zgodne z
prawem rejestracja nastgpuje w ciggu miesigca od zlozenia wniosku.
W przeciwnym wypadku mozliwe jest dopasowanie postanowienn do
wymogéw prawa lub zarejestrowanie porozumienia bez tych posta-
nowiefl. Termin miesigczny w okresie do 31 XII 1995 r. ustawa
przedtuzyla do dwéch miesigcy.

Mimo, iz ta sama ustawa z 2611984 r. juz nie obowigzuje to
regulamin wydany na podstawie art. 23 ust. 1 tej ustawy przed wej-
Sciem w zycie ustawy o uktadach zbiorowych zachowuje swoja moc
do czasu wejscia w zycie zakladowego ukladu zbiorowego pracy.
Art. 23 ust. 1 przewidywal, ze w zakladzie pracy, w ktdrym nie
dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, przewidziany w ustawie
system wynagradzania moze wprowadzi¢ kierownik tego zaktadu w
formie regulaminu. Pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organi-
zacja zwigzkowa moze zmieni¢ tre$¢ tych regulaminéw. Przy czym
regulacje mniej korzystne dla pracownikéw w poréwnaniu z dotych-
czas obowiqiujqcymi zasadami wprowadza sig w drodze wypowie-
dzenia.

W odniesieniu do uktadéw zbiorowych i porozumien zawartych
przed wejSciem w zycie omawianych przepiséw art. 9 ust. 1 wpro-
wadza zasadeg, iz traca one moc z uplywem 12 miesigcy od dnia
wejScia ustawy w zycie, z zastrzezeniem ust. 2-7. Przewiduja one
dwa mechanizmy ochrony pracownikow przed stanem bezukla-
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dowym.73 Pierwszy z nich polega na zawieraniu w tym okresie
porozumien okreslonych w ust. 2, 3 i 6. Wedlug ust. 2 strony
uprawnio- ne do zawarcia ukladu ponadzakladowego moga zawrze
porozumienie o wstapieniu w prawa i obowiazki stron uktadu zbio-
rowego, ktéry zostat zawarty po 31 XII 1986 r. wedlug za$§ ust. 3
strony uprawnione do zawarcia zakladowego ukladu zbiorowego pra-
cy moga zawrzeé porozumienie o wlaczeniu uprawnien i §wiadczen
okreS§lonych w ukladzie lub w porozumieniu, zawartych przed 11
1987 r., do zakladowego ukladu zbiorowego pracy albo o odstapie-
niu od stosowania tych uprawniefl i §wiadczen. Odnosi si¢ to réow-
niez do porozumienia wymienionego w ust. 6 ustawy, wedlug
ktérego strony uprawnione do zawarcia ponadzaktadowego ukladu
zbiorowego pracy dla pracownikéw paristwowych jednostek sfery
budzetowej, moga zawrze¢ porozumienie o zachowaniu uprawnienl i
Swiadczent przewidzianych w ukladzie zbiorowym pracy stosowanym
na podstawie porozumienia o przystapieniu lub odstapieniu od stoso-
wania tych uprawnieni i §wiadczen.

Drugi sposéb (wskazany w ust. 4 i 5) polega na automatycz-
nym przeksztalceniu dotychczasowych ukladow zbiorowych w
uklad zakladowy, regulaminy wynagradzania lub regulaminy
pracy. Stosuje sig go woéwczas, jezeli w terminie 12 miesiecy od
dnia wejScia ustawy w zycie, tj. od 26 XI 1994 r. poza wyjatkami
wskazanymi w ustawie nie dojdzie do zawarcia przez strony stosow-
nego porozumienia. Wedtug ust. 4 z uptywem terminu przewidziane-
go w ust. 1 postanowienia ukladéw i porozumien, okreSlonych w
tym przepisie dotyczace uprawniefi i $wiadczei dla pracownikéw,
ktére nie zostang objete w tym terminie porozumieniami, o ktérych
mowa w ust. 2 i 3, staja si¢ z mocy prawa postanowieniami zakla-
dowego uktadu zbiorowego pracy, ktérego jednolity tekst podlega
zarejestrowaniu.

73 K. Jaskowski: Nowa regulacja uktadéw zbiorowych pracy, Prawo Pracy nr
1/1995 r., s. 9.
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S - Jezeli pracownikéw zatrudnionych przez danego pracodawcg,
ktérzy po dniu wejScia w Zycie ustawy moga by¢ objeci zaklado-
wym ukladem zbiorowym pracy, nie obowigzuje uklad zbiorowy
pracy, zawarty po wejsciu w zycie ustawy, postanowienia ukladéw i
porozumieri okre§lonych w ust. 1, dotyczace uprawnieri i §wiadczen
dla pracownikéw, z uptywem terminu przewidzianego w ust. 1 staja
si¢ z mocy prawa postanowieniami odpowiednio regulaminu, o kté-
rym mowa w art. 8, lub regulaminu pracy - stosownie do przedmio-
tu tych uprawniei i $wiadczed. Pracodawca sporzadza jednolite
teksty tych regulaminéw, uwzgledniajac powyZsze uprawnienia i
$wiadczenia, w ciggu jednego miesigca po uplywie terminu, o kté-
rym mowa w ust. 1.

Postanowienia zakladowych ukladéw zbiorowych pracy wymie-
nionych w art. 5, ukladéw zbiorowych pracy i porozumienn wskaza-
nych wyzej oraz ustalenia regulaminu wynagradzania, ktére sa mniej
korzystne dla pracownik6w niz przepisy prawa obowiazujace w dniu
wejScia ustawy w zycie, przestaja obowigzywac. Zamiast nich stosu-
je sig przepisy prawa pracy (art. 11 ustawy). Dotychczas obowigzy-
waly przepisy, ktére dopuszczaly mozliwo$¢ zawierania w tych
aktach postanowienn mniej korzystnych niz przepisy Kodeksu pracy,
np. co do zasad wynagradzania za okres przestoju i za pracg w go-
dzinach nadliczbowych.74 Obecna regulacja wylacza taka mozliwos¢.

74 K. Jaskowski: Nowa regulacja..., s. 9.
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Zakonczenie

Demokratyczne zasady zycia spoteczno-politycznego i gospodar-
ka rynkowa uksztaltowane po 1989 r. spowodowaly konieczno$¢ no-
welizacji wielu aktéw prawnych, w tym réwniez przepiséw o ukla-
dach zbiorowych pracy. Wbrew jednak postulatom doktryny pelnego
zliberalizowania przepisow o uktadach nowa regulacja wprowadza
pewne ograniczenia. Odnosi si¢ to, w szczeg6lnoSci, do materii wy-
taczonych spod regulacji ukladowej, a mianowicie uprawnief przy-
stugujacych pracownikowi z powodu niezgodnego z prawem
wypowiedzenia lub rozwiagzania stosunku pracy, z wyjatkiem od-
szkodowania i wynagrodzenia; odpowiedzialno$ci porzadkowej i dys-
cyplinamej, urlopéw macierzynskich i wychowawczych, ochrony
wynagrodzenia, uprawniei pracowniczych objetych szczegdlng
ochrong ustawows.

Mozna przypuszczaé, ze ograniczenia te ustawodawca wprowa-
dzil po to, aby nie dopu$ci¢ do pogorszenia sytuacji pracownika.
Uwazam, ze ograniczenia te s3 jednak zbedne. Sadze, ze wystarcza-
jaca ochrong pracownikéw jest ustawowy zakaz umieszczania w
ukladzie zbiorowym pracy postanowiefi mniej korzystnych dla pra-
cownikéw niZ przepisy prawa pracy.

Poza nadmiemg szczegétowoScia przepiséw uniemozliwiajaca
partnerom socjalnym w pelni swobodne ksztaltowanie treSci ukladu
zbiorowego pracy, ustawodawca nie ustrzegl si¢ réwniez innych blg-
déw. Watpliwosci budzi, np. zdolno$¢é uktadowa na szczeblu zakta-
du pracy (gdyz zapewnia zawarcie ukladu nawet malym zwigzkom
zawodowym), reprezentatywno$¢ zwigzku zawodowego.

Majac na wzgledzie powyzsze uwagi, sadzg, ze niektére przepisy
dzialu XI Kodeksu pracy powinny zosta¢ zmienione, jezeli uktady
zbiorowe pracy maja w Polsce odgrywaé taka samga rolg w systemie
Zrédet prawa, jak podobne porozumienia w wysoko rozwinigtych
krajach zachodnich. ‘

255CG
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