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Wstep

Dialog spoteczny jest jednym z zasadniczych elementéw demokra-
tycznego panstwa prawnego. Zapewnia sprawne funkcjonowanie go-
spodarki rynkowej oraz rozwdj ekonomiczny. Obejmuje on rézne
formy 1 sposoby komunikowania si¢, wymiany pogladéw oraz
wspolpracy zwigzkéw zawodowych i pracodawcéw, poczawszy od pra-
wa do informacji po porozumienia zbiorowe, w tym w szczegdlnosci
uklady zbiorowe pracy.

Uklady zbiorowe pracy sg to dwustronne porozumienia o charakte-
rze normatywnym zawierane w drodze rokowan z udzialem réwnorzed-
nych partner6w: pracodawcéw (organizacji pracodawcéw) i zwigzkéw
zawodowych reprezentujgcych interesy pracownicze. Reguluja one -
przede wszystkim - prawa i obowigzki stron stosunku pracy, w pewnym
zakresie wplywaja takze na sytuacje podmiotéw prowadzacych nego-
cjacje. W krajach demokratycznych uklady odgrywaja istotng rolg w
systemie Zrédet prawa. Umozliwiajg bowiem dostosowanie warunkéw
pracy i wynagrodzenia do specyfiki, potrzeb, a zwlaszcza mozliwosci
poszczegdlnych pracodawcéw. Przyczyniajg si¢ wigc do ulepszenia
przepis6w powszechnie obowigzujacych, ustanawianych przez organy
panistwowe, ktére ze zrozumialych powodéw, nie moga uwzglednié
wszystkich tego typu okolicznos$ci. Regulacje ukladowe obowigzujace
w krajach zachodnich sg bardzo zré6znicowane. Przewaza model, w kt6-
rym przepisy prawa pracy nie ustanawiaja zadnych ograniczeri co do
zakresu przedmiotowego ukladu zbiorowego. Wyjatek stanowig poro-
zumienia zawierane w Grecji, Hiszpanii i Portugalii, ktére koncentrujg
si¢ na sprawie plac, czasu pracy i urlopéw. Poza Wielkg Brytanig i Ir-
landig uklady s3 prawnie wigzace. W Belgii, Hiszpanii, Francji, Luk-
semburgu i Danii obowigzuja wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na
ich przynalezno$¢ do zwigzku bedacego strong ukladu. Natomiast w
RFN, Holandii, Portugalii i Grecji wiagza jedynie organizacje i ich
cztonkéw.'

1 E. Sobédtka: Rola porozumiefi zbiorowych w regulowaniu stosunkéw pracy i
ksztaltowaniu polityki spoleczno-gospodarczej w Polsce na tle poréwnawczym,
[w:] Zbiorowe stosunki pracy w Polsce w perspektywie integracji europejskiej,
pod red. W. Kozek, Warszawa 1997, s. 226.
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W ustawodawstwie polskim rola uktadéw zbiorowych pracy wzra-
sta zaledwie od kilku lat. W okresie PRL porozumienia te formalnie
uznawane byly za 7Zrédla prawa, w rzeczywistosci jednak mialy nie-
wielkie znaczenie. Podstawowg przyczyng tego stanu byt brak silnych i
dobrze zorganizowanych partneréw spolecznych. Zwigzki zawodowe
byly bowiem uzaleznione od partii komunistycznej, natomiast kierow-
nicy przedsigbiorstw od administracji pafistwowej zarzadzajacej znacjo-
nalizowang i1 nadmiernie scentralizowana gospodarkg. Dokonujace si¢
przemiany spoleczno-gospodarcze, przechodzenie do zasad gospodarki
rynkowej, ujawnily nieprzydatnos¢ i niedostosowanie do nowych wa-
runkéw wielu przepiséw prawnych, nie tylko z zakresu prawa pracy, ale
takze regulujacych inne sfery zycia spotecznego. Jednym z efektéw da-
leko posunigtej nowelizacji prawa pracy byla ustawa z 29 IX 1994 r. o
zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych,” dotyczaca
ukladéw zbiorowych pracy. Porozumieniom tym przywrécono ich
dawna, silng pozycje w systemie Zrédel prawa pracy. Stalo si¢ to mozli-
we dzigki wzmocnieniu pozycji rzeczywistych partneréw socjalnych:
pracodawcéw i zwiazkéw zawodowych w ksztattowaniu warunkéw za-
trudnienia i jednoczesnym ograniczeniu roli pafistwa w tym zakresie.
Kompetencje organéw parnstwowych sprowadzajg si¢ w zasadzie do
stosowania minimalnych norm ochronnych i gwarancyjnych. Szeroki
zakres podmiotowy i przedmiotowy, dopuszczalnos$¢ zawierania
ukladéw na réznych szczeblach (ponadzakladowym i zakladowym),
tryb prowadzenia negocjacji nad ukladem, wszystkie te okolicznosci
sprawiaja, ze model porozumieri normatywnych przewidziany w dziale
XI kodeksu pracy, zblizony jest do rozwigzan mig¢dzynarodowych, w
tym zwtlaszcza zalecenia nr 91 Migdzynarodowej Organizacji Pracy do-
tyczacego uktadéw zbiorowych pracy, konwencji nr 98 z 1949 r.” i kon-
wencji nr 154 z 1981 . w sprawie porozumieri i rokowan zbiorowych.*

Dz.U. nr 113, poz. 547.
3 Dz.U. z 1958 r. nr 29, poz. 126.

L. Florek, M. Sewerynski: Migdzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988, s.
177-178.
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Problematyka uktadowa ma charakter bardzo zlozony. Kwestie do-
tyczace porozumiefi normatywnych, w sposéb bezposredni lub posred-
ni, regulujg zaréwno przepisy kodeksu pracy, jak i innych aktéw
prawnych i to nie tylko o zasiggu krajowym, ale i miedzynarodowym.
Wsrdd tych ostatnich wymienic nalezy przede wszystkim konwencje i
zalecenia MOP, regulacje Europejskiej Karty Socjalnej z 1961 r. oraz
przepisy Wspélnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pra-
cownikéw z 1989 r. Artykul 6 ust. 2 Europejskiej Karty Socjalnej prze-
widuje, iz w celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do
rokowan zbiorowych, Ukladajace si¢ Strony zobowiazujg si¢ popierac,
kiedykolwiek bedzie to konieczne i wlasciwe, mechanizm dobrowol-
nych negocjacji migdzy pracodawcami lub organizacjami pracodawcéw
z jednej strony, a organizacjami pracownikéw z drugiej strony, dla ure-
gulowania, w drodze uktadéw zbiorowych pracy, warunkéw zatrudnie-
nia.’ Komitet Niezaleznych Ekspertéw uznal wiec, ze paristwo bedace
strong Karty ma, po pierwsze, promowa¢ negocjacje zbiorowe, ale tyl-
ko wtedy, gdy jest to ,.konieczne i stosowne.” Dotyczy to sytuacji, gdy
partnerzy socjalni nie przejawiajg szczegdlnego zainteresowania w tym
wzgledzie. Po drugie, pafistwo nie powinno w zasadzie ograniczaé pra-
wa do rokowan i zawierania ukladéw zbiorowych pracy. Ograniczenia,
zwlaszcza w dziedzinie wynagrodzen, mogg nastapic tylko w wyjatko-
wych okoliczno$ciach. Zasady dotyczace rokowan zbiorowych przyjete
w konwencjach Miedzynarodowej Organizacji Pracy i Europejskie;j
Karty Socjalnej stanowig mig¢dzynarodowy i europejski standard. Do
regulacji tych odwoluja si¢ przepisy Wspoélnotowej Karty Podstawo-
wych Praw Socjalnych. Stad postanowienia Karty Wspdlnotowej majg
charakter wtérny. Interpretujac przepisy Karty nalezy kierowac si¢
wykladnig odpowiednich konwencji MOP i EKS.

Przedmiotem niniejszych rozwazan jest analiza aktualnie obo-
wigzujacego ustawodawstwa polskiego dotyczacego tresci i stron uktadu
zbiorowego pracy. Sposrdéd zagadnieri zwigzanych z problematyka
ukladowa kwestie te s3 bowiem najbardziej istotne i najciekawsze, a

5 Por. Podstawowe dokumenty Rady Europy z dziedziny polityki spolecznej,
Warszawa 1997.
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jednoczesnie budzg najwigcej niejasnosci i kontrowersji. Ze wzgledy
na ramy opracowania pomijam natomiast, nie mniej wazny, aspekt
ustrojowy, polityczny, ekonomiczny, socjologiczny.

W przepisach dzialu XI kodeksu pracy ,,strona ukladu zbioro-
wego pracy”’ ma wielorakie znaczenie. W czgsci ogélnej ustawodawca
uzywa tego terminu w znaczeniu szerokim, okreslajagc nim pracowni-
kéw i pracodawcéw, ktérych obejmujg postanowienia o charakterze
normatywnym. Natomiast w przepisach zamieszczonych w rozdzialach
IT i IIL, ktére szczegétowo regulujg kwestie zwigzane z uktadem po-
nadzakladowym oraz zakladowym, prawodawca postuguje si¢ tym ter-
minem w znaczeniu wezszym. Z ich treSci wynika, ze ,stronami”
ukladu s3 podmioty uprawnione do negocjowania i zawierania po-
rozumienia, wystepujace w imieniu pracodawcéw oraz pracownikow.
»trony” w ujeciu wezszym zobowigzane sa do przestrzegania postano-
wieri obligacyjnych. Ponadto art. 241° kp. sugeruje, iz w zasadzie
»strong” uktadu zbiorowego pracy jest kazda organizacja zwigzkowa,
ktéra zawarta porozumienie.® Rozwazania dotyczace zakresu podmioto-
wego ukladu zbiorowego pracy obejmujg ,,strony porozumienia” za-
réwno w ujeciu wezszym, jak i w znaczeniu szerszym.

Istotng z punktu widzenia omawianej problematyki jest kwestia
podmiotéw uprawnionych do zawierania ukltadéw zbiorowych pracy.
Zdolnos¢ uktadowa na szczeblu ponadzakladowym ustawodawca przy-
znal: po stronie pracodawczej - organizacjom pracodawcéw, okreslo-
nym ogdélnokrajowym podmiotom gospodarczym, ministrom, organom
samorzadu terytorialnego, natomiast w imieniu pracownikéw - po-
nadzakladowym organizacjom zwigzkowym. W przypadku ukladéw
zakltadowych uprawnienia przystuguja odpowiednio: pracodawcy i or-
ganizacji gospodarczej oraz zakladowym i migdzyzakladowym organi-
zacjom zwigzkowym. Szczegélne trudnosci interpretacyjne sprawiajg
przepisy kodeksu pracy dotyczace reprezentantéw strony pracowniczej.
Ustawodawca bioragc pod uwage sytuacje¢ w ruchu zwigzkowym (plura-
lizm) przewidzial, ze do zawarcia porozumienia wymagana jest, przede

6  Por. W. Sanetra: Strony ukladu zbiorowego pracy po nowelizacji kodeksu pracy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 2/1995, s. 2-11
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wszystkim, zgoda wszystkich organizacji zwigzkowych reprezen-
tujgcych pracownikéw, ktérzy majg byé objeci uktadem. W pewnych
przypadkach uprawnienie w tym zakresie posiadajg tylko organizacje
reprezentatywne. Przepisy okreslajace strony ukladowe sg bardzo
ztozone i zawile. Wymagaja w zwigzku z tym sporo uwagi. Podobnie
jest z normami, ktére regulujg wptyw réznego rodzaju przeksztalcen or-
ganizacyjno-prawnych na zakres obowigzywania ukladu zbiorowego.
Zmiany te mogg polegaé na przej¢ciu pracownikOéw przez nowego pra-
codawce, na zasadach wskazanych w art. 23' kp., podziale lub potacze-
niu organizacji zwigzkowej, organizacji pracodawcéw, zakladu pracy,
rozwigzaniu organizacji pracodawcéw albo wszystkich organizacji
zwigzkowych. Powoduja one rézne konsekwencje, poczynajac od dal-
szego obowigzywania porozumienia, koficzac na utracie przez uklad
zbiorowy pracy mocy prawnej. W okresie przeksztalceri wlasnoscio-
wych i spolecznych zjawiska o ktérych mowa w art. 2418 241", 241%,
241%', 241% kp. nabieraja szczegélnego znaczenia w plaszczyZnie
ukladowej. Przedstawione zostaly w rozdziale III.

Omawiajac zakres podmiotowy ukladéw zbiorowych pracy nie
spos6b poming¢ adresatéw postanowiefi normatywnych. Z tresci art.
239 kp. wynika, ze porozumienie obejmuje wszystkich pracownikéw
zatrudnionych u danego pracodawcy, z wyjatkiem mianowanych pra-
cownikéw urzedéw panstwowych i samorzagdowych, sedziéw oraz
prokuratoréw. Ustawa dopuszcza ponadto stosowanie postanowien
uktadowych wobec os6b swiadczacych prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy, a takze emerytow i rencistow. Z punktu widzenia adresa-
téw postanowienl normatywnych, najwazniejsze sg dwie kwestie, czy
spos6b nawigzania stosunku pracy ma znaczenie przy ustalaniu zakresu
podmiotowego ukladu oraz czy mozliwe jest zawarcie porozumienia,
ktéry obejmowaltby wylgcznie osoby nie majace statusu pracownika.

Przedmiotem rozwazan sg takze zagadnienia dotyczace tresci
ukladu zbiorowego pracy. Zgodnie z art. 240 kp. na kazdy uklad
skladaja si¢ dwa rodzaje postanowien: normatywne okreslajace warun-
ki, jakim powinny odpowiada¢ stosunki pracy (w szczegélnosci zasady
wynagradzania pracownikéw, czas pracy, prawa i obowigzki stron sto-
sunku pracy) oraz postanowienia obligacyjne - ustalajagce wzajemne
zobowigzania stron uklady (np. sposéb publikacji uktadu i rozpowszech-
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niania jego tresci, ustalenie w jakim trybie bgda wyjasniane postano-
wienia ukladowe). Poza tym porozumienie moze okresla¢ réwniez inne
sprawy z zakresu prawa pracy nie normowane przepisami bezwzglednie
obowigzujacymi. Swoboda stron, co do tresci ukladéw nie jest pelna.
Kodeks pracy wylacza bowiem spod regulacji ukladowej niektére kate-
gorie spraw, w tym m.in. zasady szczegélnej ochrony pracownikéw
przed rozwigzaniem stosunku pracy, odpowiedzialno$¢ porzadkows i
dyscyplinarng, urlopy macierzyniskie oraz wychowawcze. Ograniczenie
te budza watpliwosci. Zastanawiajace sg przestanki, ktérymi mégliby
kierowac¢ si¢ ustawodawca dokonujac tych wylaczen. Omawiajac posta-
nowienia normatywne skupitam si¢ gléwnie na aspekcie praktycznym.
Z zalozenia uklady zbiorowe pracy majg nie tylko rozwija¢ regulacje
prawa pracy (postuluje si¢ bowiem, aby ich tres¢ stanowily rozwigzania
korzystniejsze z punktu widzenia pracownika niz przepisy powszechnie
obowigzujace), ale takze inicjowa¢ nowe rozwigzania w plaszczyZnie
stosunkéw pracy. Przeprowadzone badania pozwolg stwierdzi¢ w jakiej
mierze zalozenia te i postulaty sg w praktyce realizowane.

Sposréd kwestii dotyczacych czesci obligacyjnej uktadéw zbioro-
wych pracy najwigcej watpliwosci wzbudza charakter prawny tej czgsci
porozumienia, ktéra adresowana jest do stron ukladowych. Analiza
przepis6w prawa pracy i prawa cywilnego ma na celu ustalenie, czy po-
stanowienia, o ktérych mowa w art. 240 § 1 pkt 2 oraz art. 241! kp. od-
powiadajg w pelni pojeciu ,,zobowigzanie”, w rozumieniu kodeksu
cywilnego.

Doswiadczenia krajéw zachodnich kaza przypuszczaé, ze takze w
Polsce ranga ukladéw zbiorowych pracy w systemie Zrédet prawa be-
dzie stale wzrastala, do czego niewatpliwie przyczyni si¢ art. 59 Kon-
stytucji RP, ktéry upowaznia zwiazki zawodowe oraz pracodawcéw 1
ich organizacje do zawierania tego rodzaju porozumien. Z tych wzgle-
déw godnym rozwazenia sg dwie kwestie, a mianowicie w jakim stop-
niu przepisy kodeksu pracy upowazniajg wymienione podmioty do
dzialan prawotwoérczych w plaszczyZnie ukladowej, oceniajac negatyw-
nie wszelkie ograniczenia co do tresci i adresatéw postanowien
ukladéw zbiorowych pracy oraz na ile w praktyce pracodawcy, organi-
zacje pracodawcéw i zwigzki zawodowe wykorzystujg swoje kompe-
tencje.
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ROZDZIAL |
STRONY UKLADU ZBIOROWEGO PRACY

1. Zdolnosé uktadowa

Podmioty wystepujace w charakterze strony ukladu zbiorowego
pracy muszg odpowiada¢ szczegélnym warunkom. Nie wystarcza legi-
tymowanie si¢ jedynie zdolno$cig do czynnosci prawnych, a wigc zdol-
noscig do tego, by za pomoca wtasnych dziatlan nabywacé prawa i
zaciggaé zobowigzania i dzigki temu wywolywaé skutki prawne. W
prawie uktadowym konieczne s3 specjalne kwalifikacje okreslane mia-
nem zdolnosci uktadowej'. W literaturze zdolnos¢ te okresla sie jako
,»8zczegllng” lub ,.specjalng zdolnos¢ prawng”, ,,specjalng zdolnos¢ do
czynnosci prawnych”, ,,uprawnienie” lub ,,prawng mozliwos¢ zawiera-
nia ukladu i dokonywania innych, zwigzanych z ukladem czynnosci”.
Podkreslenie przez autoréw ,,szczegélnosci” zdolnosci uktadowej stuzy
odréznieniu jej od zdolnosci prawnej lub zdolnosci do czynnosci praw-
nych znamiennych dla podmiotéw cywilnoprawnych. Na szczegdlny
charakter zdolnosci uktadowej sktada si¢ kilka przestanek. Po pierwsze,
Zrédiem jej sa normy zbiorowego prawa pracy, po drugie, wylacznie
podmiotom tej galezi prawa owa zdolno$¢ jest przyznana i po trzecie -
w czym wyraza si¢ istota zdolnos$ci ukltadowej - to mozliwo$¢ stanowie-
nia abstrakcyjnych i generalnych norm prawa pracy.2 Kompetencja ta
wykracza poza zdolno$¢ cywilno-prawng, stanowienie bowiem norm
prawnych nie miesci si¢ w pojeciu czynnosci prawa cywilnego, jak
réwniez zdarzenia cywilno-prawnego.

Zdolnos¢ ukladowa w ujeciu waskim polega na prawnej mozliwo-
$ci prowadzenia rokowan i zawarcia ukladu zbiorowego pracy, nato-

1 W. Szubert: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 137.
Z. Ziembinski: Teoria prawa, Warszawa 1973, s. 23.

3 Z.Hajn: Zdolnos$¢ ukladowa a podmiotowos¢ cywilnoprawna, ,,Przeglad Sadowy”
nr 7-8/1996, s. 27.
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miast w ujeciu szerokim obejmuje ponadto uprawnienia w zakresie

zmiany tresci i formy porozumienia, zgloszenia jego do rejestracji oraz
. . 4

rozwigzania'.

W swietle ustawodawstwa polskiego, zdolnos¢ uktadowa pozostaje
w nierozerwalnym zwigzku z podmiotowoscig w plaszczyZnie prawa
pracy’. Zgodnie z przepisami dziatu XI kp. uprawnienie na szczeblu
ponadzaktadowym (w zakresie ponadzakladowego ukladu zbiorowego
pracy) przystuguje organizacji pracodawcéw, ministrowi, wéjtowi (bur-
mistrzowi, prezydentowi miasta), staroscie, marszatkowi wojewddztwa,
przewodniczacemu zarzady zwigzku samorzgdowego, ogélnokrajowym
przedsigbiorcom. Natomiast na szczeblu zakladowym prawo zawarcia
zakladowego ukladu zbiorowego nalezy, w zasadzie, do pracodawcy,
pod pewnymi warunkami takze organizacji gospodarczej. Po stronie
pracowniczej zdolno$¢ uktadowa przystuguje okreslonym strukturom
zwigzkéw zawodowych - odpowiednio ponadzaktadowym i zaklado-
wym (miedzyzaktadowym) organizacjom zwigzkowym. Przy czym
kompetencje zwigzkéw zawodowych w plaszczyZnie uktadowej uzale-
znione s3 od szeregu okolicznosci. Najszersze uprawnienie w tym za-
kresie posiadaja organizacije reprezentatywne (art. 241'7 kp. i art. 241%
§ 3 kp.), natomiast zdolno$¢ ukladowa organizacji nie majacych takiego
charakteru zalezy od ich zgodnego dzialania. Poza wymienionymi pod-
miotami, uprawnicnia w zakresie uktadu przystugujg jednostkom, ktére
weszly w prawa strony. W swietle bowiem art. 241° § 3 kp. strony
ukladu mogg wyrazi¢ zgode, aby w prawa i obowigzki strony wstapita
organizacja zwiazkowa, ktdra nie zawarla uktadu lub ktéra powstala po
jego zawarciu. Nalezy zauwazy¢, ze zasada ta odnosi si¢ w pelni do
ukladu zakladowego, natomiast do ukladu o charakterze ponadzaktado-
wym tylko w sytuacji, gdy status strony ukladowej uzyskuje organiza-
cja niereprezentatywna w swietle art. 241'7 kp. W przeciwnym bowiem

4  Por. G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe pracy. Regulamin wynagradzania.
Regulamin pracy. Po nowelizacji Kodeksu Pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1996,
s. 132; W. Sanetra: O zdolnosci ukitadowej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
nr 4/1995, s. 11.

5  W. Sanetra: Zakladowa zdolnos¢ ukladowa, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
nr 7/1995, s. 38.
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wypadku zastosowanie ma reguta wskazana w art. 241° § 4 kp. stano-
wigcym, ze organizacja zwigzkowa, ktéra nie zawarla ukladu po-
nadzakladowego lub ktéra powstala po jego zawarciu, wstepuje ex lege
w prawa i obowigzki strony tego ukladu, gdy po jego zawarciu zostala
stwierdzona reprezentatywnos¢ tej organizacji. Oznacza to, ze w przy-
padku organizacji reprezentatywnych stanowisko partneréw socjalnych
nie ma zadnego znaczenia. Zmiana zakresu podmiotowego nastepuje
bowiem z mocy samego prawa.

W trakcie obowigzywania ukladu moga nastapi¢ réznego rodzaju
przeksztalcenia organizacyjno-prawne dotyczace uczestnikéw porozu-
mienia, ktére powodujg zmiany podmiotéw wyposazonych w zdolnos¢
ukladowa. Do tego typu przemian zaliczyé mozna polaczenie lub po-
dzial organizacji zwigzkowej badZ organizacji pracodawcéw (albo inne-
go podmiotu, ktéry zawarl uklad ponadzaktadowy). W ich wyniku
powstajag nowe podmioty wchodzace w miejsce dotychczasowych
uczestnikéw ukladu zbiorowego pracy®. Tego typu przeksztalcenia nie
wplywajg na samo porozumienie, ktére w wynegocjowanej formie obo-
wigzuje w dalszym ciagu, zmienia si¢ jedynie krag adresatéw postano-
wien ukladowych, zwlaszcza czesci obligacyjnej. Podobnie w razie
zniesienia urzedu ministra, ktéry zawarl uktad ponadzaktadowy. W
mys] art. 241" § 3 kp. jego prawa i obowiazki przechodza na ministra
przejmujacego kompetencje likwidowanego resortu.

W pewnych sytuacjach zdolnos¢ ukladowg (w ujeciu szerokim)
uzyskuje pracodawca, nie bgdacy strong ukladu zbiorowego pracy. Po
pierwsze, moze on odstgpi¢ od stosowania ukladu ponadzakladowego
w calosci lub w czgsci w przypadku rozwigzania organizacji pracodaw-
cOw badzZ wszystkich organizacji zwigzkowych bgdacych strong ukladu
(art. 241" § 2 kp.). Po drugie, wedlug art. 241%° § 1 kp. w razie, gdy
pracownicy laczonych zaktadéw byli objeci réznymi ukladami po-
nadzaktadowymi, nowy pracodawca wspdlnie z zaktadowg organizacja
zwigzkowg sklada na pismie oswiadczenie, ktére z tych ukladéw bedg
stosowane. Prawo decydowania o zakresie podmiotowym ukladu zbio-
rowego pracy zapewnia pracodawcy takze art. 241%° § 4 kp., przewi-

6 W. Sanetra: O zdolnosci..., op. cit., s. 18.
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dujacy, iz w razie gdy nie wszyscy pracownicy laczonych zaktadéw
pracy byli objeci ukltadami ponadzakladowymi, uktad ponadzaktadowy
stosuje si¢ do pracownikéw i innych os6b nim objetych. Pracodawca
wspdlnie z zakladowg organizacjg zwigzkowa moze jednak rozszerzy¢
stosowanie tego ukladu na wszystkich lub niektérych pracowniké6w nie
objetych dotychczas tym uktadem, powiadamiajac o tym strony porozu-
mienia.

O zdolnosci ukladowej w szerokim ujg¢ciu mozna méwic takze w
odniesieniu do Ministra Pracy i Polityki Socjalnej. Wedlug bowiem art.
241'®§ 1 kp. na wniosek ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej lub
organizacji pracodawcoéw moze on rozszerzy¢, w drodze zarzadzenia,
stosowanie ukladu ponadzakltadowego w calosci lub czesci na pracow-
nikéw nie objgtych zadnym ukladem, gdy wymaga tego wazny interes
spoteczny. Organ administracji pafistwowej dokonuje generalizacji po-
rozumienia po zasiggnigciu opinii tej organizacji, ktéra jest uprawniona
do zawarcia ukladu ponadzaktadowego z organizacja skladajacg wnio-
sek.

Z tresci przytoczonych przepiséw wynika, ze prawodawca polski
przyznal zdolnos¢ ukladowa, przede wszystkim, uczestnikom ukladu
zbiorowego pracy reprezentujacym stron¢ pracowniczg (wlasciwe orga-
nizacje zwigzkowe) i pracodawczg, a w wyjatkowych przypadkach
réwniez innym podmiotom. Rozwigzania w tym zakresie odbiegaja od
unormowarn prawnych i praktyki niektérych krajéw zachodnich, w kt6-
rych respektuje si¢ uprawnienia do prowadzenia rokowar przez np.
komitety strajkowe lub inne ad hoc wylonione przedstawicielstwa pra-
cownicze.”

7  W. Masewicz: Zdolno$¢ zwigzku zawodowego do zawarcia ukladu zbiorowego
pracy, ,,Nowe Prawo” nr 4/1985, s. 25.
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2. Strony ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy

Przepisy kodeksu pracy przewidujac ponadzaktadowe uktady zbio-
rowe pracy, nie okreslaja na jakim szczeblu terytorialnym tego rodzaju
porozumienia moga by¢é zawierane. Z samego pojecia ,,uklad po-
nadzaktadowy” wynika jedynie, ze ma to by¢ porozumienie zawarte dla
pracownikéw wiecej niz jednego zakladu pracy. Moze to by¢ uktad
obejmujacy pracownikéw w danym miescie, wojewddztwie, regionie, a
nawet uklad o zasiegu ogélnokrajowym. W przeciwienistwie do po-
przednio obowigzujacych przepiséw kodeks nie zastrzega branzowego
charakteru uktadu ponadzakladowego.

2.1. Podmioty wystepujace ze strony pracodawcy

Krag podmiotéw reprezentujacych strong pracodawczg w sposéb
wyczerpujacy okresla art. 241'* kp. Zgodnie z jego trescia po-
nadzakladowy uklad zbiorowy pracy zawiera: 1) wlasciwy statutowo
organ organizacji pracodawcow - w imieniu zrzeszonych w tej organi-
zacji pracodawcéw, 2) wlasciwy minister - w imieniu pracodawcéw za-
trudniajgcych pracownikéw panstwowych jednostek sfery budzetowe;j,
3) odpowiednio wdjt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszatek
wojewddztwa, przewodniczacy zarzadu zwigzku samorzadowego - w
imieniu pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw samorzadowych
jednostek sfery budietowej8 (§ 1 pkt 2). Ponadto na podstawie art.
241'* § 2 kp. Minister Pracy i Polityki Socjalnej wskazat ogélnokrajo-
wych przedsigbiorcéw, ze strony ktérych uklad ponadzakladowy moze
by¢ zawarty przez statutowe organy tych podmiotéw. Powyzsze przepi-
sy sklaniaja do nastgpujacych wnioskéw.

Po pierwsze, ustawodawca zréznicowal podmioty uczestniczace w
rokowaniach prowadzonych w celu zawarcia ponadzakiladowego

8  Artykul 241'* § 1 pkt 2 lit. ¢ kp. w brzmieniu okreslonym w ustawie z 24 lipca
1998 r. o zmianie niektérych ustaw okreslajagcych kompetencje organéw
administracji publicznej — w zwiazku z reforma ustrojowg paristwa (Dz.U. nr 106,
poz. 668).
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ukladu zbiorowego pracy w oparciu o to, czy pracodawcy, ktérzy
maja by¢ objeci zakresem jego dziatania, funkcjonujg w sferze obrotu
gospodarczego, czy tez sa jednostkami budzetowymi, pafistwowymi
lub samorzadowymi. W sferze gospodarczej dodatkowym kryterium
zréznicowania jest wielko$¢ (ogdlnokrajowy charakteru) podmiotu go-
spodarczego.

Po drugie, kazdy z wymienionych podmiotéw kompetentny jest do
zawarcia porozumienia tylko w imieniu okre§lonych pracodawcéw.
Tres¢ art. 241" kp. oznacza, ze np. minister, upowazniony do negocjo-
wania ukladu obejmujacego pracodawcéw parnstwowej sfery budzeto-
wej, nie jest organem uprawnionym do zawarcia porozumienia
normatywnego dla pracodawcéw, ktérzy nie maja takiego charakteru,
np. w odniesieniu do samorzadowych jednostek sfery budzetowej. Z
kolei wlasciwy statutowo organ organizacji pracodawcéw majacy zdol-
nos¢ w zakresie ukladu ponadzakladowego obejmujacego pracodaw-
coéw, ktérzy wchodzg w sklad danej organizacji, nie moze prowadzié
rokowan w celu zawarcia porozumienia regulujagcego prawa i obo-
wigzki zakladéw pracy spoza tej organizacji.

2.1.1. Organizacje pracodawcow

W mysl art. 241" § 1 kp. strone pracodawcza, w rokowaniach w
celu zawarcia ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy reprezen-
tujag, w pierwszej kolejnosci, organizacje (wlasciwy organ) pracodaw-
coéw, czyli podmioty utworzone na podstawie ustawy z 23 V 1991 r. o
organizacjach pracodawcéw’. Artykut 1 tej ustawy stanowi, ze prawo
tworzenia zwigzkéw (federacji i konfederacji) lub przystapienia do or-
ganizacji majg pracodawcy, ktérymi w rozumieniu przytoczonego aktu
prawnego sg osoby fizyczne lub jednostki organizacy jne zatrudniajace -
chociazby okresowo - pracownikéw i prowadzace dzialalnos¢ gospo-
darcza. Z tresci cytowanego przepisu wynika, ze jednym z istotniej-

9 Dz.U. nr 55, poz. 235. Por. A. Sobczyk: Prawne aspekty funkcjonowania
organizacji pracodawcéw, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i plityki spolecznej,
pod. red. A. Swiqtkowskiego, t. 1, Krakéw 1994, s. 255; M. Sewerynski:
Podstawy prawne organizowania si¢ pracodawcéw, Biuletyn Rady Legislacyjne;j.
Tworzenie prawa, Warszawa 1990, nr 18, s. 81-93.
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szych elementéw definicji ,,pracodawcy” jest prowadzenie dzialalnosci
gospodarczej. Wedlug Sadu Najwyzszego do wlasciwosci wyréz-
niajacych dzialalnos¢ gospodarczg zalicza si¢: 1) zawodowy charakter,
2) podporzadkowanie zasadzie racjonalnego dzialania, 3) powtarzal-
nos¢ (statos¢) podejmowanych dzialaii, 4) uczestnictwo w obrocie go-
spodarczym'®. W szczegblnosci tego rodzaju dzialalnoscia jest
dzialalnos¢ wytworcza, budowlana, handlowa i ustugowa prowadzona
w celach zarobkowych i na wlasny rachunek podmiotu prowadzacego
taka dziatalnos¢'!. Zatem wedlug ustawy z 23 V 1991 r. o organiza-
cjach pracodawcéw - pracodawcy jest osoba fizyczna lub jednostka or-
ganizacyjna zajmujaca si¢ okreslong dzialalnoscia, ktéra to dzialalnos¢
charakteryzuje si¢ wymienionymi cechami. Nie ma przeszkdd, aby mia-
nem tym okresla¢ podmioty, ktérych dzialalnos¢ gospodarcza stanowi
jedynie uboczny cel dzialalnosci. Dotyczy to m.in. stowarzyszen, fun-
dacji czy jednostek szkolnictwa wyzszego. Wprawdzie celem dzialalno-
$ci gospodarczej prowadzonej przez te podmioty jest zdobycie Srodkéw
na cele statutowe lub wrecz ich realizacja, to jednak dziatalnos¢ ta sta-
wia za cel osiagniecie zyskdw, wigze si¢ z zatrudnianiem pracownikow
i rodzi problemy typowe dla pracodawcy. Z tego wynika, ze na gruncie
ustawy o organizacjach pracodawcow prawo zrzeszania si¢ przystuguje
wylacznie pracodawcom, ktérych gtéwnym lub ubocznym celem jest
dziatalnos¢ gospodarcza i tylko tej grupie pracodawcéw ustawodawca
przyznat pra\"vo zawierania ponadzakladowego ukladu zbiorowego pra-
cy na podstawie art. 241'* § 1 pkt 1 kp. A contrario pracodawcy, kt6-
rzy nie zajmuja si¢ tego typu dzialalnoscia, nie moga utworzyé
organizacji pracodawcéw i tym samym zawrze¢ ukladu ponadzakiado-
wego. Wedlug bowiem art. 241" kp. zabraknie w takim przypadku
podmiotu majacego zdolnos¢ ukladowsg (ograniczenia te nie dotyczg
pracodawcéw zatrudniajagcych pracownikéw z panstwowej i sa-
morzadowej sfery budzetowej). Strong porozumienia o charakterze po-

10 Uzasadnienie uchwaly sktadu 7 se¢dziéw Sadu Najwyzszego z 6 XII 1991 r., III
CZP 117/91, OSNCP z 1992, z. 5, poz. 65.

11 Ustawa z 23 XII 1988 r. o dzialalnosci gospodarczej (Dz.U. nr 41, poz. 324 ze
zm.).
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nadzaktadowym nie mogg by¢ innego rodzaje organizacje spoleczne,
nie prowadzace dzialalnosci gospodarczej, organizacje charytatywne.

Przyznanie zdolno$ci ukladowej wylacznie organizacjom praco-
dawcow budzi pewne watpliwosci. Polski ruch pracodawczy jest bo-
wiem sltabo rozwinigety. Brakuje mu doswiadczenia w zakresie
wspoélnych akcji zbiorowych, profesjonalnego zaplecza eksperckiego'?,
a co najwazniejsze, z dotychczasowych obserwacji wynika, ze praco-
dawcy nie sg specjalnie zainteresowani tworzeniem tego typu
zwigzkéw. Wplywa to na ograniczenie liczby ukladéw zbiorowych pra-
cy zawieranych na szczeblu ponadzakladowym. Ustawa z 1937 r. o
ukltadach zbiorowych pracy w art. 3 ust. 2 przyznawala zdolnos¢
uktadowg zrzeszeniom (stowarzyszeniom) pracodawcéw, cechom i
zwigzkom rzemies$lniczym. Obecnie by¢ moze nalezaloby przyznad
prawo zawierania takich porozumien organizacjom przedsigbiorcéw,
przemystowcéw dziatajacych na podstawie innych przepiséw, niz usta-
wa o organizacji pracodawcéw. Chodzi tu zwlaszcza o ustawe z 7 IV
1989 Prawo o stowarzyszeniach', izbom gospodarczym powotanym do
zycia na mocy ustawy z 30 V 1989 o izbach gospodarczych'* oraz zrze-
szeniom samorzadu gospodarczego utworzonym na podstawie ustawy z
30 V 1989 r. o samorzadzie zalogi niektérych przedsiebiorcéw'’. Nale-
zy ponadto zauwazy¢, ze tres¢ art. 1 ust. 2 ustawy o organizacjach pra-
codawcéw pozostaje w sprzecznosci z art. 59 ust. 1 Konstytucji, ktory
zapewnia wszystkim pracodawcom, bez wzgledu na rodzaj prowadzo-
nej dzialalno$ci, prawo zrzeszania si¢ w organizacjach pracodawcéw.
Rozbieznosci istniejagce migdzy Konstytucja a ustawg z 23 V 1991 r.

12 K. Raczka: Uczestnicy ukladu zbiorowego pracy, ,,Przeglad Sagdowy” 4/1995, s.
61; W. Kozek: Organizacje pracodawcéw w Polsce jako nowy partner w
zbiorowych stosunkach pracy, [w:] Zbiorowe stosunki pracy w Polsce w
perspektywie integracji europejskiej, pod red. W. Kozek, Warszawa 1997, s.
92-93.

13 Dz.U. nr20, poz. 104 ze zm.
14  Dz.U. nr35, poz. 195 ze zm.
15 Dz.U. nr 35, poz. 194 ze zm.
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powinny by¢ jak najszybciej usuniete.'® Zmiany w tym zakresie przewi-
dziane sg w projekcie ustawy o zmianie ustawy - kodeks pracy oraz o
zmianie niektérych ustaw. Zgodnie z art. 9 projektowanego aktu praw-
nego w ustawie o organizacjach pracodawcow skresla si¢ art. 1 ust. 2 i
3, ktére umozliwiajg uczestnictwo w organizacjach pracodawcéw
wylacznie podmiotom prowadzacym dziatalnosé gospodarczg. Tym sa-
mym ustawodawca dostosowuje przepisy ustawy z 23 maja 1991 r. do
wymogow konstytucyjnych.

2.1.2. Ogélnokrajowi przedsiebiorcy

Wyjatek od zasady, wedtug ktérej uklad ponadzaktadowy w sferze
gospodarczej zawiera organizacja (wlasciwy organ) pracodawcéw prze-
widuje art. 241'* § 2 kp., stanowiacy, ze Minister Pracy i Polityki
Socjalnej okresli, w drodze zarzadzenia, ogélnokrajowych przedsigbior-
céw majacych prawo zawierania ukladéw zbiorowych na szczeblu po-
nadzakltadowym. Z tresci przytoczonego przepisu wyplywajg dwa
wnioski. Po pierwsze, nie wszyscy ogdlnokrajowi przedsigbiorcy uzy-
skaja prawo zawierania ukladu ponadzakladowego, a tylko niektérzy z
nich wskazane przez ministra. W przeciwnym bowiem razie kodeks
pracy zawieralby ogdlniejszg formule, przewidujaca, ze uklad po-
nadzakladowy zawiera wlasciwy statutowo organ ogdélnokrajowych
podmiotéw gospodarczych (podobnie jak reguluje to art. 241'* § 1 kp.
w odniesieniu do organizacji pracodawcéw), a nie upowaznienie organu
administracji pafstwowej do wskazania okreslonego podmiotu. Po dru-
gie, prawodawca nie ustanowil szczegdlnych kryteriéw jakie powinny
spetnia¢ te podmioty. Zatem minister podejmujac decyzje, ma pelng
swobode w tym zakresie'’. Okreslajac podmioty, kieruje si¢ wylacznie
cechami, ktérymi powinna charakteryzowac si¢ jednostka organizacyj-
na uprawniona do zawarcia ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pra-
cy. W art. 241" § 2 kp. mowa jest o ogélnokrajowym przedsigbiorcy.

16 Podobnie L. Florek: Zgodno$¢ przepiséw prawa pracy z Konstytucjg, ,,Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne” nr 11/1997, s. 8; tenze: Dostosowanie przepiséw
prawa pracy do Konstytucji, ,,Przeglad Sagdowy” nr 9/1998, s. 8-9.

17 W. Sanetra: W kwestii zdolnosci ukladowej ogdlnokrajowych podmiotéw
gospodarczych, ,Przeglad Sadowy” nr 7/1995 s. 7.
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Jest nim jednostka organizacyjna wystepujaca w obrocie prawnym jako
odregbny podmiot i majaca charakter ogélnokrajowy. O takim charakte-
rze formalnie mozna méwié¢, gdy nie tylko swojg dziatalnoscia gospo-
darczg obejmuje obszar calego kraju, lecz ponadto ma swoje struktury
organizacyjne na obszarze calego kraju, tj. w wigkszosci, a nawet we
wszystkich podstawowych jednostkach administracyjnego podziatu
kraju (rejonach) lub co najmniej w wigkszosci wojewddztw, badzZ tez
jednostki organizacyjne, ktére zakresem swego dziatania (wyznaczo-
nym formalnie) obejmuje obszar wigkszosci wojewédztw.'®

Wsréd jednostek wskazanych dotychczas przez Ministra Pracy i
Spraw Socjalnych znajduja si¢: 1) przedsigbiorstwo paristwowe Polskie
Koleje Panstwowe, 2) przedsigbiorstwo parfistwowe uzytecznosci pu-
blicznej Poczta Polska, 3) Orbis - spétka akcyjna, 4) przedsigbiorstwo
uzytecznosci publicznej ,,Polskie Gérnictwo Naftowe i Gazownic-
two”'"?, 5) Telekomunikacja Polska - spétka akcyjna, 6) Paristwowe Go-
spodarstwo Lesne ,Lasy Paristwowe”.” W przysziosci powyzsza lista
moze zosta¢ rozszerzona o inne ogélnokrajowe podmioty gospodarcze.
Do tego czasu jednostki organizacyjne, ktérym organ administracji pa-
nstwowej odméwit zdolnosci uktadowej w zakresie ponadzaktadowego
ukladu zbiorowego pracy moga zawrze¢ uklad zakladowy, na podsta-
wie art. 241 kp., a takze porozumienie o charakterze ponadzaklado-
wym, na podstawie art. 241'* § 1 kp., jezeli utworza wlasng organizacje
pracodawcéw lub przystapia do istniejacej juz organizacji tego typu®'.

Prawo zawarcia ukladu zaréwno zakladowego, jak i ponadzaklado-
wego na powyzszych zasadach (okreslonych w art. 241 “§1iart. 2417
kp.) przystuguje réwniez ogélnokrajowym podmiotom gospodarczym
wymienionym w zarzadzenie MPiPS z tg tylko réznica, ze w razie, gdy

18 W. Sanetra: W kwestii zdolnosci..., op. cit., s. 10.
19 Obecnie Polskie Gérnictwo Naftowe i Gazownictwo SA.

20 Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 IV 1995 r. w sprawie
okreslenia ogélnokrajowych podmiotéw gospodarczych, ktérych statutowe organy
mogg zawiera¢ ponadzakladowe uklady zbiorowe pracy (MP nr 22, poz. 267).

21 K.Rgczka: Pracodawcy a nowy model ustroju w Polsce, [w:] Nowy tad w Polsce i
Europie, pod red. M. Matey, Warszawa 1997, s. 97; W. Sanetra: W kwestii
zdolnosci..., op. cit., s. 6.
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dana jednostka organizacyjna korzystajac z przyznanej zdolnosci uktad-
owej, zawrze ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy (na podstawie
art. 241'* § 2 kp.), pracodawcy wchodzacy w jej skiad, beda mogli za-
wrze¢ zaktadowe uktady zbiorowe pracy, ktére skonkretyzuja i rozwing
uklad ponadzakladowy. Takiej mozliwosci nie majg natomiast te pod-
mioty gospodarcze, ktérym organ administracji nie przyznal zdolnosci
uktadowej w zakresie uktadu ponadzaktadowego i ktére nie utworzyty
lub nie przystapity do organizacji pracodawcéw. W mys] art. 2412 § 2
kp. uprawnione s3 jedynie do zawarcia ukladu zaktadowego, bez mozli-
wosci dyferencjacji jego postanowien na poziomie pracodawcy.

2.1.3. Wtasciwy minister

Wedlug art. 241'* kp., poza organizacjami pracodawcéw i okreslo-
nymi ogdélnokrajowymi podmiotami gospodarczymi, zdolnos¢ uktado-
wa po stronie pracodawczej przystuguje réwniez ministrowi
dzialajacemu w imieniu pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw
parnistwowej sfery budzetowej. Ustawodawca dopuszcza wigc ksztatto-
wanie w drodze ukladowej warunkéw pracy i placy pracownikéw mia-
nowanych (za wyjatkiem oséb wymienionych w art. 239 § 3 kp., tzn.
mianowanych pracownikéw urzedéw panstwowych, mianowanych pra-
cownikéw samorzadowych, sedziéw i prokuratoréw). Powyzsza regula-
cja jest nowoscig w polskim prawie uktadowym, dotychczas bowiem
kwestie zwigzane ze stosunkiem pracy wskazanych os6b normowaty
pragmatyki stuzbowe i rozporzadzenia wykonawcze. Zauwazy¢ nalezy,
ze pracownikéw zatrudnionych w panstwowej sferze budzetowej moze
obejmowa¢ jedynie uklad ponadzakladowy (art. 241% kp.).

Zgodnie z trescig art. 3 ustawy nowelizujacej kodeks pracy z
29 IX 1994 r.** paristwowymi jednostkami sfery budzetowej sg jednost-
ki, dla ktérych srodki na wynagrodzenia sg ksztalttowane na podstawie
odrebnej ustawy, tj. ustawy z 23 XII 1994 r. o ksztalttowaniu Srodkéw
na wynagrodzenia w panistwowej sferze budzetowej oraz o zmianie nie-

22 K. Raczka: Uczestnicy..., op. cit., s. 63

23 Ustawa z 29 IX 1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw (Dz.U. nr 113, poz. 547 ze zm.).
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ktérych ustaw?. W mys] przepiséw przytoczonego aktu prawnego przez
okreslenie ,,pafistwowa sfera budzetowa” rozumie si¢ pafistwowe jed-
nostki organizacyjne, ktére prowadzg gospodarke finansowa na zasa-
dach okreslonych w art. 18-20 ustawy z dnia 26 XI 1998 r. - o
finansach publicznych25 oraz szkoly wyzsze i inne jednostki pro-
wadzace gospodarke finansowg na zasadach okreslonych w art. 30 usta-
wy z 12 IX 1990 r. o szkolnictwie wyiszym26 z wylaczeniem placéwek
zagranicznych. Regul wskazanych w ustawie z 23 XII 1994 r. nie stosu-
je si¢ natomiast do pracownikéw zatrudnionych w zaktadach pracy wy-
mienionych w art. 2 ust. 2 tej ustawy. Wsréd nich wymienia si¢ m.in.
Kancelari¢ Sejmu, Senatu, Prezydenta RP, Trybunat Konstytucyjny,
Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Sad Najwyzszy, Naczelny Sad
Administracyjny, Najwyzsza Izb¢ Kontroli, Biuro Generalnego Inspek-
tora Danych Osobowych, Panistwowg Inspekcje Pracy, Krajowa Rade
Radiofonii i Telewizji, Krajowe Biuro Wyborcze, Paistwowy Urzad
Nadzoru Ubezpieczeni oraz pracownikéw Wyzszego Urzgdu Gdrnicze-
go zatrudnionych na stanowiskach inspekcyjno-technicznych.

Z przepiséw ustawy z 26 XI 1998 r. wynika, ze jednostki sektora
finanséw publicznych tworzone sg gtéwnie w formie jednostek budz-
etowych, zakladéw budzetowych oraz gospodarstw pomocniczych.
Wedtug art. 18 ust. 1 ustawy o finansach publicznych panstwowymi
jednostkami budzetowymi sg takie jednostki organizacyjne sektora fi-
nanséw publicznych, ktére pokrywaja swoje wydatki bezposrednio z
budzetu panstwa, a uzyskane dochody odprowadzajg na rachunek tego
budzetu. Jednostki te nie majg wigc zadnych uprawnieni do dysponowa-
nia gromadzonymi przez siebie dochodami publicznymi*’. W formie
panistwowych jednostek budzetowych dzialajag w szczegdlnosci: urzedy
(kancelarie) naczelnych organéw parnstwowych, urzgdy administracji
rzagdowej, sady, prokuratury, wi¢zienia. Biorgc pod uwage tres¢ art. 3

24 Dz.U.z 1995 r. nr 34, poz. 163 ze zm.
25 Dz.U. nr 155, poz. 1014 ze zm.
26 Dz.U. nr 65, poz. 385 ze zm.

27 W. Misiag: Finanse publiczne w Polsce, Warszawa 1996, s. 39; E. Ruskowski, J.
Stankiewicz: Finanse i prawo finansowe. Skrypt dla studentéw kierunkéw prawa i
administracji, Bialystok 1991, s. 58.
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ustawy nowelizujacej kodeks pracy® i art. 2 ustawy z 23 XII 1994 r. o
ksztaltowaniu srodkéw na wynagrodzenie w panstwowej sferze budz-
etowej oraz o zmianie niektérych ustaw? paristwowymi jednostkami
budzetowymi sg przede wszystkim szpitale i inne placéwki stuzby
zdrowia, ktére nie sa prowadzone w formie samodzielnych zakladéw
opieki zdrowotnej*. Wydaje sie, ze placéwki stuzby zdrowia majace
status zakladéw samodzielnych odpowiadajg w chwili obecnej warun-
kom przewidzianym w art. 1 ust. 1 ustawy z 23 V 1991 r. o organiza-
cjach pracodawcéw. Oznacza to, ze podmiotem uprawnionym do
negocjowania uktadu ponadzaktadowego dla pracownikéw samodziel-
nych zakladéw opieki zdrowotnej nie jest minister lecz wlasciwy statu-
towo organ organizacji pracodawcow.

Zaktadami budzetowymi sg takie jednostki organizacyjne sektora
finanséw publicznych, ktére odplatnie wykonujg wyodrebnione zada-
nia, a koszty swojej dzialalnosci pokrywajg z przychodéw witasnych.
Paristwowe zaklady budzetowe tworza, taczg i likwidujg ministrowie,
kierownicy urz¢déw centralnych, wojewodowie lub organy dzialajace
na podstawie odrebnych przepiséw. Zaklad budzetowy moze otrzymacé
z budzetu parnistwa dotacj¢ przedmiotowa. W zakresie okreslonym w
odrebnych przepisach moze ponadto otrzymac¢ dotacj¢ podmiotowa lub
dotacj¢ celowa na dofinansowanie kosztéw realizacji inwestycji. W
przypadku nowo tworzonego zakladu budzetowego moze by¢ przyzna-
na jednorazowa dotacja z budzetu na wyposazenie w Srodki obrotowe.
Jednakze lacznie dotacje z budzetu dla zakladu budzetowego nie moga
przekroczy¢ 50% jego dochodéw wlasnych. Zaklad budzetowy doko-
nuje wplat do budzetu nadwyzek srodkéw obrotowych, ustalonych na
koniec okresu rozliczeniowego (art. 19 ustawy).

Zgodnie z trescig art. 20 ustawy o finansach publicznych gospodar-
stwem pomocniczym jest wyodrgbniona z jednostki budzetowej, pod
wzgledem organizacyjnym i finansowym, czg$¢ jej podstawowej

28 Dz.U. nr 113, poz. 547.
29 Dz.U.z 1995 r. nr 34, poz. 163 ze zm.

30 Por. ustawa z 30 sierpnia 1991 r. o zakladach opieki zdrowotnej (Dz.U. nr 91,
poz. 408 ze zm.).

29



dziatalnosci lub dzialalno$¢ uboczna. Gospodarstwo pomocnicze po-
krywa koszty swojej dzialalnosci z uzyskiwanych przychodéw
wlasnych lub z otrzymywanych z budzetu dotacji przedmiotowych. Go-
spodarstwo pomocnicze tworzy i likwiduje kierownik jednostki budz-
etowej, po uprzednim uzyskaniu zgody: wlasciwego ministra, kierownika
urzedu centralnego lub wojewody. Nowo utworzone gospodarstwo
moze otrzymaé z budzetu dotacje na pierwsze wyposazenie w srodki
obrotowe. Gospodarstwo wplaca do budzetu polowe osiagnietego zy-
sku.

Wsréd podmiotéw nalezacych do panstwowej sfery budzetowej, w
rozumieniu ustawy z 23 XII 1994 r. o ksztaltowaniu wynagrodzen w
panstwowej sferze budzetowej wymienia si¢ réwniez szkoly wyzsze i
inne jednostki prowadzace gospodarke finansowa na zasadach okreslo-
nych w art. 30 ustawy z 12 IX 1990 r. o szkolnictwie wyzszym, z
wylaczeniem placéwek zagranicznych. Powyzsze przepisy stosuje si¢
do szkét paristwowych. W $wietle wiec art. 241'* kp. uktad po-
nadzakladowy w imieniu wyzszych szkél paristwowych zawiera wlasci-
wy minister, ktéremu dana szkola wyzsza podlega.

Zasada przyjeta w kodeksie pracy, w odniesieniu do pracownikéw
paristwowej sfery budzetowej, przyznajaca zdolnos¢ uktadowa w zakre-
sie porozumienia o charakterze ponadzaktadowym ministrowi reprezen-
tujacemu pracodawcéw tej sfery (art. 241'* § 1 lit. b kp.) prowadzi do
whniosku, ze stosunki omawianej grupy pracownikéw regulowane beda
na ogdét uktadami o zasiegu ogélnokrajowym. Nie oznacza to jednak, iz
wszystkie jednostki organizacyjne podlegte danemu organowi admini-
stracji panstwowej objete zostang jednym ponadzakladowym ukladem
zbiorowym pracy. Mimo ze przepisy kodeksowe nie wprowadzajg w
tym wzgledzie zadnych ograniczen, nalezy przyjaé, ze uklad zawarty
przez ministra normowac bedzie prawa i obowigzki oséb swiadczacych
prace¢ na rzecz okreslonej kategorii pracodawcéw, czy tez zajmujacych
si¢ okreslong dzialalnoscig, np. Minister Kultury i Sztuki moze zawrzec
uktad dla pracownikéw muzeéw, kolejny dla pracownikéw teatréw itd.
Wydaje si¢ nawet, iz powyzsze rozwigzanie jest wlasciwsze. Umozli-
wia bowiem uwzglednienie odmiennych warunkéw pracy, ktére wyste-
puja miedzy poszczegélnymi zakladami panstwowej sfery budzetowe;j
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podlegtych danemu ministrowi. Omawiang grupg pracownikéw, zgod-
nie z art. 241%* kp., nie moga bowiem obejmowaé uklady zakladowe,
umozliwiajace réznicowanie praw i obowigzkéw stron stosunku pracy i
tym samym dostosowujace tres¢ postanowieri normatywnych do sytu-
acji poszczegélnych pracodawcéw. Nasuwa si¢ pytanie, czy po-
nadzakladowy uklad zbiorowy pracy zawarty przez ministra moze
obejmowac nie tylko pracownikéw okreslonych jednostek organizacyj-
nych, ktére podlegajg organowi administracji paiistwowej, ale takze
osoby zatrudnione w danym ministerstwie. Artykul 2 ustawy z
14 IV 1937 r. o ukladach zbiorowych pracy wytaczal spod regulacji
ukladowej wszystkich zatrudnionych w urzedach panstwowych. Cho-
dzilo w tym przypadku o osoby $wiadczace pracg na podstawie nomi-
nacji, ktére pozostawaly w stosunkach administracyjnoprawnych oraz
pracownikéw kontraktowych.®' Przepisy kodeksu pracy dotyczace tej
kwestii w istotny sposéb roznig si¢ od postanowieri przytoczonej usta-
wy. Artykut 239 § 3 kp. stanowi bowiem, ze ukladu nie zawiera si¢ dla
mianowanych pracownikéw urzedéw panistwowych (...). Wypada wigc
przyjacé, ze osoby swiadczace prace na rzecz ministerstwa na innej pod-
stawie prawnej (np. zatrudnione na podstawie umowy o prace), moga
by¢ objete porozumieniem wynegocjowanym na szczeblu ponadzaklad-
owym. Naczelny organ administracji pafistwowej nie moze jednak
zupelnie swobodnie okresla¢ zasady wynagradzania oséb, ktére zatrud-
nione s3 w podleglych mu jednostkach organizacyjnych, czyli t¢ mate-
rig, ktéra stanowi zasadniczg cze¢$¢ porozumienia. Zgodnie bowiem
przepisami ustawy z 26 XI 1998 r. o finansach publicznych dysponenci
Srodkéw budzetowych (w tym m.in. minister) mogg by¢ pociagnigci do
odpowiedzialnosci za naruszenie dyscypliny finanséw publicznych (art.
147 1 n. ustawy). Okolicznos¢ ta sprawia, ze uklady zbiorowe pracy nie
mogg odegra¢ znaczacej roli w zakresie ksztaltowania warunkéw pracy
i ptacy pracownikéw parnstwowej sfery budzetowej finansowanych w
calosci z budzetu panstwa. Inaczej sytuacja ta przedstawia si¢ w przy-
padku podmiotéw gospodarczych.

31 H. Lewandowski: Stosowanie ukladéw zbiorowych pracy do pracownikéw
objetych pragmatykami pracowniczymi, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr
11/1998, s. 13.
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2.1.4. Organy samorzadu terytorialnego

Postanowieniami ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy ob-
jeci moga by¢ réwniez pracownicy samorzadowej sfery budzetowe;.
Artykut 241'* § 1 lit. ¢ kp. stanowi bowiem, ze w imieniu pracodaw-
céw zatrudniajgcych wymienione osoby uklad zawiera odpowiednio
wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta®?, marszalek wojewddz
twa*® oraz przewodniczacy zarzadu zwigzku samorzadowego. W
zwigzku z trescig cytowanego przepisu, ustalenia wymaga kwestia, kté-
re z jednostek organizacyjnych podporzadkowanych organom sa-
morzadu terytorialnego mozna okresli¢ mianem ,,samorzadowych
jednostek sfery budzetowej.”

W mysl art. 18 ustawy o finansach publicznych gminnymi, powia-
towymi lub wojewo6dzkimi jednostkami budzetowymi sg jednostki or-
ganizacyjne, ktére pokrywaja swoje wydatki bezposrednio z budzetu
jednostki samorzadu terytorialnego, a uzyskane dochody odprowadzaja
do tegoz budzetu. Wsréd tego rodzaju jednostek, poza jednostkami bu-
dzetowymi gminy, wymieni¢ mozna jednostki budzetowe tzw. jednostki
pomocnicze samorzadu terytorialnego. Wszystkie wymienione jednost-
ki organizacyjne sg tworzone, taczone i likwidowane przez organy sta-
nowigce jednostek samorzadu terytorialnego. Pomocnicze jednostki
samorzadu terytorialnego, tzn. solectwa, dzielnice, osiedla, miasta (art.
5 ustawy o samorzadzie gminnym)** nie posiadajg osobowosci prawnej
i w zakresie spelnienia zar6wno funkcji publicznych, jak i dziatalnosci
sg w calosci reprezentowane przez gminy. Ustawa o samorzadzie gmin-
nym dla uniknigcia wszelkich nieporozumieri co do mozliwosci tworze-
nia nizszego, konkurencyjnego szczebla samorzadu terytorialnego
expressis verbis zakazuje tworzenia wlasnych budzetéw przez te jed-
nostki. Wyklucza ona tym samym wszelkie mozliwosci odpowiedniego
stosowania przepiséw budzetowych odnoszacych si¢ do gmin, do

32 Por. ustawa z SVI 1998 r. o samorzadzie powiatowym (Dz.U. nr 91, poz. 578 ze
zm.).

33  Por. ustawa z 5 VI 1998 r. o samorzadzie wojewddztwa (Dz.U. nr 91, poz. 576 ze
zm.).

34 Ustawa z 8 III 1990 r. o samorzadzie gminnym (Dz.U. nr 16, poz. 95 ze zm).
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wchodzacych w ich sktad osiedli, dzielnic, solectw - jako pomocni-
czych jednostek samorzadu terytorialnego™. Artykut S1 ust. 3 ustawy o
samorzadzie gminnym przewiduje jednak, ze jednostki pomocnicze po-
siadaja uprawnienia do prowadzenia gospodarki finansowej w ramach
budzetu gminy - okreslone odrgbnie w statucie gminy. Oznacza to, iz
ich sytuacja statutowa rézni si¢ od sytuacji innych jednostek budzeto-
wych gminy.

Nasuwa si¢ pytanie czy do grona podmiotéw nalezacych do sa-
morzadowej sfery budzetowej zaliczy¢é mozna takze zaklady budzeto-
we, ktére w przeciwiefistwie do jednostek budzetowych prowadza
dzialalnos¢ gospodarczg na zasadzie odplatnosci i w zasadzie wszelkie
ponoszone koszty pokrywaja z wlasnych dochodéw. Organy stanowiagce
jednostek samorzadu terytorialnego - rada gminy, rada powiatu, sejmik
wojewddztwa mogg jednak przewidzie¢ z budzetu dotacje przedmio-
towa, dotacje podmiotowa lub celowg na dofinansowanie kosztéw re-
alizacji inwestycji zakladu (art. 19 ustawy o finansach publicznych).
Watpliwosci powstaja w zwiazku z redakcja art. 241" § 1 lit. ¢ kp. Od-
miennie niz w stosunku do oméwionych w poprzedniej czgsci paristwo-
wych jednostek sfery budzetowej, do ktérych wedlug art. 3 ustawy
nowelizujacej kodeks pracy i ustawy o finansach publicznych naleza
zaréwno jednostki budzetowe, gospodarstwa pomocnicze, jak i zaklady
budzetowe, w odniesieniu do samorzadu terytorialnego ustawodawca
wymienil jedynie samorzadowe jednostki budzetowe. Wydaje si¢ jed-
nak, ze z uwagi na znaczacg rolg przepiséw uchwalanych przez jednost-
ki samorzadu terytorialnego w okreslaniu statusu komunalnych
zakltad6éw budzetowych (w zakresie dopuszczalnosci i zasad dotowania,
zasad zwigkszania wynagrodzen pracownikéw zakladéw) nalezaloby
przewodniczacemu zarzadu gminy, powiatu, wojewddztwa przyznaé
prawo zawierania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy regu-
lujacych prawa i obowigzki pracownikéw zatrudnionych réwniez w
tego typu jednostkach organizacyjnych. Oznacza to, ze odpowiednio
wojt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszalek wojewddztwa,

35 T. D¢bowska-Romonowska: Prawno-finansowe aspekty zarzadzania mieniem
komunalnym w s$wietle ustawy o samorzadzie terytorialnym oraz prawa
budzetowego, Acta UL Fol. Iur. 1994, nr 62, s. 59.
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przewodniczacy zarzadu zwiazku samorzadowego®® moze w drodze
uktadowej regulowac stosunki pracy oséb $wiadczacych prace na rzecz
urzedéw gminnych, jednostek pomocniczych gmin, urzedéw powiato-
wych, wojewddzkich, zwigzkéw komunalnych i innych okreslonych
jednostek organizacyjnych zatrudniajacych pracownikéw samorzado-
wej sfery budzetowej. Nalezy podkresli¢, ze kazdy z podmiotéw wy-
mienionych w art. 241" § 1 pkt 2 lit. ¢ kp. zawiera porozumienie o
charakterze ponadzaktadowym wyltacznie w imieniu podleglych mu
jednostek organizacyjnych. Oznacza to, iz marszalek wojewddztwa,
upowazniony do negocjowania ukltadu w imieniu wojewddzkich jedno-
stek samorzadowych, nie jest kompetentny do zawarcia porozumienia
dla pracodawcéw gminnych oraz powiatowych jednostek sfery budz-
etowej. Z kolei starosta (przewodniczacy zarzadu zwigzku powiatéw)
nie ma zdolnosci ukladowej w zakresie ukladu ponadzaktadowego
obejmujacego jednostki podlegle marszatkowi wojewddztwa, wéjtowi
(burmistrzowi, prezydentowi miasta).

Stosunki pracy oséb zatrudnionych w wymienionych urzedach i
jednostkach organizacyjnych nawigzuje si¢ na podstawie wyboru,
mianowania, powolania i umowy o prace. Wedlug art. 2 ustawy z
22 1II 1990 r. o pracownikach samorzadowych®’ z wyboru pochodza: a)
w urzedzie marszatkowskim: marszalek wojewddztwa, wiceprzewod-
niczacy zarzadu oraz pozostali czlonowe zarzadu wojewddztwa - jezeli
statut wojewddztwa tak stanowi, b) w starostwie powiatowym: starosta,
wicestarosta oraz pozostali czlonkowie zarzadu powiatu - jezeli statut
powiatu tak stanowi, z tym ze z czlonkami zarzadu powiatu wybranymi
spoza skladu powiatu zawsze nawigzuje si¢ stosunek pracy, c¢) w urze-
dzie gminy: wéjt, burmistrz, prezydent miasta, ich zastepcy, pozostali
czlonkowie zarzadu gminy - jezeli statut gminy tak stanowi, d) w
zwigzkach jednostek samorzadu terytorialnego: przewodniczacy

36 Na podstawie ustawy z 8 III 1990 r. o samorzadzie gminnym zwigzek komunalny
tworzg gminy w celu wspdlnego wykonania zadan publicznych. Prawa i obowigzki
gmin uczestniczacych w zwigzku komunalnym, wynikajace z wykonania
przekazanych mu zadan, przechodzg na zwigzek z dniem ogloszenia statutu
zwigzku.

37 DzU. nr 21, poz. 124 ze zm.
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zarzadu zwiagzku i pozostali cztonkowie zarzadu - jezeli statut zwigzku
tak stanowi. Pracownikami mianowanymi sg osoby zatrudnione na sta-
nowiskach okreslonych w statucie gminy badZ zwigzku migdzygminne-
go. Te grupe pracownikéw ustawodawca wylacza jednak spod regulacji
ukladowej, na podstawie art. 239 § 3 kp. W drodze powotlania
nawigzuje si¢ stosunki pracy sekretarza gminy, sekretarza powiatu,
skarbnika gminy (gléwnego ksiggowego budzetu), skarbnika powiatu
(gtéwnego ksiggowego budzetu powiatu), skarbnika wojewddztwa
(gtéwnego ksiggowego budzetu wojewddztwa). Natomiast pozostate
osoby majace status pracownika samorzadowego Swiadczg prace na
podstawie umowy o pracg. W przeciwienistwie do pracownikéw pa-
nstwowej sfery budzetowej, prawa i obowigzki pracownikéw zatrudnio-
nych przez pracodawcéw z samorzadowej sfery budzetowej (placéwek
oswiatowo - opiekuriczych, stuzb miejskich) okresla¢ mogg zaré6wno
uktady ponadzaktadowe, jak i zaktadowe. Ograniczenia przewidziane w
art. 241** kp. nie dotycza bowiem zaktadéw pracy podlegtych organom
samorzadu terytorialnego.

Rozstrzygnigcia wymaga kwestia, czy ponadzaktadowy uktad zbio-
rowy pracy zawarty np. przez wojta moze regulowaé prawa i obo-
wigzki oséb zatrudnionych we wszystkich podlegtych mu zakladach
pracy, w tym takze pracownikéw urzedu gminy. Podobnie jak w przy-
padku ministerstwa, przepisy kodeksu pracy nie wprowadzajag w tym
zakresie zadnych ograniczeni. Porozumieniem normatywnym wynego-
cjowanym na szczeblu ponadzakladowym w pelnym zakresie moga by¢
wigc objeci pracownicy zatrudnieni jednostkach budzetowych pod-
legtych danemu organowi samorzadu terytorialnego, w tym takze osoby
zatrudnione w urz¢dzie gminy, w szczegdlno$ci na podstawie wyboru
(wdjt, burmistrz, prezydent miasta), powotania, umowy o prace. Spod
regulacji ukladowej ustawodawca wylgcza bowiem mianowanych pra-
cownikéw urzedéw samorzadowych (art. 239 kp.).

2.1.5. Podmioty uprawnione do zawarcia ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego dla nauczycieli

Ustawodawca przyjal zasade, ze w imieniu pracodawcéw zatrud-
niajacych pracownikéw panstwowej sfery budzetowej, uktad zawiera
wlasciwy minister, natomiast w imieniu pracodawcéw nalezacych do
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samorzadowej sfery budzetowej czyni to wdjt (burmistrz, prezydent
miasta), starosta, marszalek wojewddztwa lub przewodniczacy zarzadu
zwigzku samorzadowego.

Powyzsza regula dotyczy takze porozumieri normatywnych obej-
mujacych pracownikéw oswiaty. Zgodnie bowiem z art. 36 ust. 1 usta-
wy z 26 1 1982 r. - Karta Nauczyciela®® uklady zbiorowe pracy dla
nauczycieli mogg by¢ zawierane na zasadach okreslonych w dziale je-
denastym kodeksu pracy. Zastrzega si¢ ponadto, iz zawieranie uktadéw
zbiorowych pracy, o ktérych mowa w ust. 1, nie moze powodowa¢ do-
datkowych skutkéw finansowych dla budzetu parnistwa. Artykul 5 ust. 2
i 3 ustawy z 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty®® stanowi, ze szkoly
i placéwki publiczne moga by¢ zakladane i prowadzone przez ministra,
inny organ administracji rzgdowej, organy jednostek samorzadu teryto-
rialnego. W zwiazku z trescig cytowanych przepiséw, art. 36 ust. 1 Kar-
ty Nauczyciela nalezy rozumie¢ w ten sposdb, iz ustawodawca
upowaznia organ administracji rzagdowej do zawarcia ponadzakitadowe-
go ukladu zbiorowego pracy w imieniu paristwowych szkét publicz-
nych.

Natomiast ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy dla nauczy-
cieli zatrudnionych w szkolach prowadzonych przez organy sa-
morzadu terytorialnego moze by¢ zawarty odpowiednio przez wéjta
(burmistrza, prezydenta miasta), starost¢, marszatka wojewd6dztwa
lub przewodniczacego zarzadu zwigzku komunalnego z wlasciwymi
ponadzakladowymi organizacjami zwigzkowymi zrzeszajacymi na-
uczycieli.

W projekcie ustawy nowelizujacej dzial X1 kodeksu pracy prawo-
dawca odstgpuje od dotychczasowego zréznicowania podmiotéw, ktére
w imieniu pracodawcéw uprawnione s3 do negocjowania porozumienia
normatywnego na szczeblu ponadzakltadowym. Zgodnie bowiem z no-
wym brzmieniem art. 241'* § 1 kp. ponadzaktadowy uklad zbiorowy
pracy zawiera ze strony pracodawcow wilasciwy statutowo organ orga-

38 Tj.Dz.U. z 1997 nr 56, poz. 357 ze zm.
39 Tj. DzU. z 1996 r. nr 67, poz. 329 ze zm.
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nizacji pracodawcéw. Artykul 241'** § 2 kp. stanowi ponadto, iz w
imieniu pracodawcow zrzeszonych w organizacji pracodawcéw do za-
warcia ukladu ponadzakladowego upowazniona jest wylacznie organi-
zacja pracodawcéw, w ktdrej pracodawcy sg bezposrednio zrzeszeni. W
$wietle nowych przepiséw zdolnos¢ uktadowa nie przystuguje zatem
ministrom, organom samorzadu terytorialnego, ogélnokrajowym pod-
miotom gospodarczym wskazanym przez Ministra Pracy i Polityki So-
cjalnej. Oznacza to, ze wszyscy pracodawcy, w tym takze podmioty
zatrudniajace pracownikéw parnstwowych jednostek sfery budzetowej,
samorzadowych jednostek sfery budzetowej reprezentowani beda w ro-
kowaniach zbiorowych wylacznie przez organizacje dzialajace w opar-
ciu o ustawe z 23 V 1991 r. o organizacjach pracodawcéw.

2.2. Podmioty wystepujace ze strony pracownikow
- ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa

W sposéb bardziej jednolity, ale nie mniej skomplikowany ustawo-
dawca uregulowal problematyke uczestnictwa w ukladzie zbiorowym
pracy po stronie pracowniczej. Zgodnie z art. 241'* kp. ponadzaktado-
wy uktad zbiorowy pracy ze strony pracownikéw zawiera statutowo
wlasciwy organ ponadzakladowej organizacji zwigzkowej. Wedtug zas
art. 238 § 1 kp. ilekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o ponadzaklado-
wej organizacji zwigzkowej, nalezy przez to rozumie¢ organizacje
zwigzkowa, bedacg ogbdlnokrajowym zwigzkiem zawodowym, zrzesze-
niem (federacja) zwigzkéw zawodowych lub ogélnokrajowa organi-
zacja migdzyzwigzkowa (konfederacja). Tego typu struktury organiza-
cyjne przewiduje takze ustawa z 23 V 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych*®. Wedtug art. 11 tej ustawy maja one prawo tworzenia
ogélnokrajowych zrzeszen (federacji) zwigzkéw zawodowych, a ogdl-
nokrajowe zwiazki zawodowe i zrzeszenia zwigzkéw zawodowych
mog3g tworzy¢ ogélnokrajowe organizacje miedzyzwigzkowe (konfede-
racje). Ustawa z 1991 r. przewiduje wigc tworzenie federacji i konfede-
racji jedynie o zasiggu ogdélnokrajowym. Takiego wymogu wobec
federacji nie ustanawia natomiast art. 238 § 1 kp. Sklania to do wnio-

40 Dz.U. nr 55, poz. 234 ze zm.
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sku, ze na tle przepiséw o ukltadach zbiorowych pracy zdolnos¢ uktad-
owa przystuguje réwniez strukturom organizacyjnym zwigzkow
zawodowych nie majacych charakteru ogélnokrajowego, np. tereno-
wym zrzeszeniom zwigzkéw zawodowych o zasiggu wojewddzkim
lub regionalnym®'. Prawo tworzenia tego typu jednostek uznaje takze
Sad Najwyzszy. W uchwale z 15 X 1992 r. PZP 35/ 92 Sad ten stwier-
dzil, ze dopuszczalna jest rejestracja innych niz wymienione w art. 11
ustawy o zwigzkach zawodowych zrzeszen tworzonych przez zwiazki
zawodowe*?. Ponadzakladowymi organizacjami zwigzkowymi w rozu-
mieniu dzialu XI kp. sa wszystkie zrzeszenia (federacje) zwiazkéw za-
wodowych, a nie wylacznie ogélnokrajowe®. Przyjete w tym zakresie
rozwigzanie nie tylko powinno ulatwié¢ tworzenie porozumiefi po-
nadzaktadowych o zasiggu lokalnym, ale odpowiada takze postanowie-
niom konwencji nr 98 MOP z 1949 r. dotyczacej stosowaniu zasad
prawa organizowania si¢ i rokowar zbiorowych**. Wedlug art. 4 kon-
wencji w razie potrzeby nalezy zastosowa¢ Srodki odpowiadajace wa-
runkom krajowym, w celu zachecania i popierania jak najszerszego
rozwoju i wykorzystania procedury dobrowolnych rokowan dla zawie-
rania uktadéw zbiorowych pracy pomiedzy pracodawcami i organiza-
cjami pracodawcéw z jednej strony a organizacjami pracownikéw z
drugiej, w celu uregulowania w ten sposéb warunkéw pracy. Umozli-
wienie terenowym zrzeszeniom zwigzkéw zawodowych zawierania
ukladéw o charakterze ponadzaktadowym zachegci niewatpliwie partne-
réw socjalnych do negocjowania tego rodzaju porozumien.

Z przepiséw kodeksu pracy, zwlaszcza art. 241" i art. 241'®, do-
tyczacych podmiotéw reprezentujacych strong pracowniczg wynika, ze

41 Por. U. Jeliriska: Uklady zbiorowe pracy. Cz¢$¢ II Inicjatywa ukladowa, ,,Stuzba
Pracownicza” nr 1/1998, s. 13; inaczej Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s.
14; por. W. Sanetra: Spory o struktur¢ ruchu zawodowego, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 7/1993, s. 15-23.

42  OSNCP z 1993, z. 1-2, poz. 3.

43 W. Sanetra [w:] J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
1996, s. 524, podobnie K. Jaskowski: Uklady zbiorowe pracy. Praktyczny
komentarz, Warszawa 1994, s. 12.

44 Dz.U. z 1958 r. nr 29, poz. 126.
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nalezy odrézni¢ prawo wystgpienia z inicjatywa rokowar od prawa do
prowadzenia negocjacji i zawarcia ponadzakladowego uktadu zbioro-
wego pracy.

Z propozycja podjecia negocjacji zmierzajacych do zawarcia poro-
zumienia o charakterze ponadzakladowym (zaréwno pierwszego - w
odniesieniu do pracownikéw dotychczas nie objetych zadnym porozu-
mieniem, jak i kolejnego - w razie rozwigzania uktadu) badZ wprowa-
dzenia zmian (w drodze protokotu dodatkowego) w tresci obowigzujacego
juz porozumienia, wystapi¢ moze kazda ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa reprezentujaca pracownikéw, dla ktérych uklad ma by¢ za-
warty (art. 241" kp.).*® Ustawodawca nie zastrzega, ze propozycje w
tym zakresie moze zglosi¢ wylacznie wlasciwy statutowo organ okre-
Slonej organizacji zwigzkowej. Wobec tego wypada przyjaé, iz kompe-
tentnym do rozpoczgcia rokowan jest kazdy podmiot umocowany przez
organizacje’® reprezentujaca pracownikéw, dla ktérych dany uktad ma
by¢ zawarty, do dokonania tego rodzaju czynnosci. Moze to by¢ dora-
Znie dobrana sposréd zwiazku grupa oséb upowazniona do zainicjowa-
nia rokowan zbiorowych. Jezeli statutowe organy zwigzku nie
zaakceptowalyby samorzutnie powstalej struktury i odméwity udziele-
nia pelnomocnictwa do rozpoczgcia negocjacji, pracodawca mogtby od-
méwié rozpoczecia rokowan, nawet w sytuacjach okreslonych w
art. 2417 § 3 kp. Natomiast uprawnienie w kwestii zawarcia porozumie-
nia przystuguje tylko wlasciwym statutowo organom zwigzku. Zgodnie
z zasadg samorzadnosci o strukturze organizacyjnej zwigzku, sposobie
jego reprezentowania, organach, trybie ich wyboru i odwotania oraz za-
kresie ich kompetencji decyduje statut zwigzku zawodowego. Najcze-
Sciej s to zarzady lub prezydia struktur ponadzaktadowych.
Przykladowo zgodnie z § 26 ust. 12 Statutu Federacji Zwigzkéw Zawo-
dowych Pracownikéw Kultury prawo zawierania i wypowiadania
ukladéw zbiorowych pracy przystuguje Komitetowi Wykonawczemu.
Wedtlug § 19 Statutu Niezaleznego Samorzadnego Zwigzku Zawodowe-

45 Inicjatywy nie moze zglosi¢ taka organizacja, ktéra nie zrzesza ani jednego
pracownika zatrudnionego w branzy, dla ktérej ma by¢ zawarty dany uklad, por.
U. Jelinska: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 13.

46 W. Sanetra: Kodeks..., op. cit.,, s. 550.
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g0 ,,Solidarnos¢” do zawierania uktadéw uprawniona jest Komisja Kra-
jowa. Komisja moze jednak scedowaé swoje uprawnienia w tym
zakresie na inne struktury zwigzku. Artykut 30 Statutu Zwigzku Na-
uczycielstwa Polskiego stanowi, ze uklady zbiorowe pracy negocjuje
Zarzad Giéwny.

Regulg jest, iz ponadzakladowa organizacja zwigzkowa zawiera
ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy dla pracownikéw zaktadéw pra-
cy objetych dzialalnoscig zwigzku. Statut moze przewidywac, ze zakre-
sem dzialania organizacja obejmuje zaktady pracy nalezace do
okreslonej galezi zatrudnienia, kilka galezi, a nawet wszystkie (jak czy-
ni to statut NSZZ Solidarnos¢). W praktyce mozliwa jest sytuacja, ze
ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa posiada swoje struktury orga-
nizacyjne jedynie w czesci zakladéw pracy objetych jej zakresem
dzialania. W zwiazku z tym, biorac pod uwage tres¢ art. 241'° kp., na-
suwa si¢ pytanie, czy organizacja moze reprezentowaé wszystkich pra-
cownikéw okreslonego zawodu, czy jedynie zatrudnionych w tych
zaktadach pracy, w ktérych funkcjonujg struktury organizacyjne okre-
Slonej organizacji zwigzkowej. Kodeks pracy nie zawiera w tym wzgle-
dzie zadnych regulacji. Odpowiedzi poszukiwaé wiec nalezy w
przepisach szczegdélnych, operujacych pojeciem ,reprezentowanie pra-
cownikéw”, w tym przede wszystkim w ustawie o zwigzkach zawodo-
wych.

W mysl art. 7 ust. 1 tej ustawy w zakresie praw i interes6w zbioro-
wych zwigzki zawodowe reprezentujg wszystkich pracownikéw, nieza-
leznie od ich przynaleznosci zwigzkowej. Z tresci cytowanego artykulu
wynika, ze w zakresie praw i intereséw zbiorowych (np. ukladéw zbio-
rowych pracy, sporéw zbiorowych) zwigzek zawodowy dzialajacy w
zakladzie pracy reprezentuje ogét pracownikéw, niezaleznie od tego
czy sa oni czlonkami danego zwiazku®’. W konsekwencji cala zaloga
korzysta z wynegocjowanych uprawnien. Nalezy zatem przyjaé, ze na
podstawie art. 241" kp. strong ponadzakladowego ukladu zbiorowego
pracy moze by¢ ponadzakladowa organizacja zwigzkowa, jezeli przy-

47 H. Bieniek, J. Brol, Z. Salwa: Prawo zwigzkowe z komentarzem, Warszawa 1992,
s. 26.
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najmniej u czg¢$ci pracodawcoédw (dla ktérych uktad ma byé zawarty)
funkcjonujg jej organizacje zakladowe. Oznacza to takze, ze postano-
wieniami danego porozumienia moga by¢ réwniez objeci ci pracowni-
cy, ktérzy nie majg swojej reprezentacji zwigzkowej w zakladzie pracy.
Uprawnienie w tym zakresie nie przystuguje natomiast organizacji z
zewnatrz, tzn. nie posiadajacej struktur organizacyjnych wsréd pracow-
nikéw, do ktérych uklad bedzie adresowany.*®

W razie, gdy pracownikéw, dla ktérych ma byé zawarty uklad, re-
prezentuje tylko jedna ponadzakladowa organizacja zwigzkowa, nieza-
leznie od liczby czlonkéw, przystuguje jej nie tylko zdolnos¢ do
podjecia rokowan, ale réwniez ich prowadzenie i zawarcie porozumie-
nia. Uprawnienie takiej organizacji w omawianym zakresie nie jest bo-
wiem uzaleznione od zachowar innych podmiotéw.*” W warunkach
pluralizmu zwigzkowego tego typu sytuacja wystepuje jednak bardzo
rzadko. Czg$ciej pracownikéw reprezentuje kilka organizacji po-
nadzaktadowych. W takim przypadku rokowania w celu zawarcia
ukfadu prowadzi ich wspdélna reprezentacja lub dzialajace wspélnie po-
szczegblne organizacje zwigzkowe. '

Z tresci art. 241'° § 1 kp. wynika, ze ponadzakladowym organiza-
cjom reprezentujagcym pracownikéw przystuguje taczna zdolnosé
uktadowa®. Oznacza to, ze rokowania w celu zawarcia porozumienia
moze prowadzi¢ - po pierwsze - ich wspdlna reprezentacja, tzn.
wyloniona grupa negocjatoréw ktéra przedstawia zgodne stanowisko w
kwestiach stanowigcych przedmiot rokowarn. Wydaje sie, iz rozwigza-
nie to w ocenie ustawodawcy jest najbardziej optymalne. Po drugie, po-
szczegoblne organizacje zwigzkowe, pod warunkiem jednak, ze dzialaja
wspdlnie. Na uzgodnienia w tym przedmiocie organizacje majg ustawo-
wo okreslony termin 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy zawarcia
uktadu ponadzakiadowego (art. 241'® § 2 kp.). W razie jego bezskutecz-

48 U. Jeliiska: Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy, ,,Stuzba Pracownicza” nr
11/1996, s. 11.

49  W. Sanetra: O zdolnosci..., op. cit., s. 13.

50 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 44: W. Sanetra: Kodeks..., op. cit., s.
552.
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nego uplywu do prowadzenia rokowan uprawnione sa wylacznie orga-
nizacje reprezentatywne, o ktérych mowa w art. 241'7 kp. Przy czy
nalezy podkresli¢, iz z tresci art. 241'® § 2 kp. wyraZnie wynika, ze or-
ganizacjom tym przystuguje prawo negocjacji w razie, gdy wszystkie
organizacje ponadzakladowe reprezentujace pracownikéw (zaréwno re-
prezentatywne jak i nie majace takiego charakteru) nie zdolajg podjaé
rokowan w opisanym wyzej trybie. Natomiast jesli we wskazanym ter-
minie dojdzie do utworzenia wspdlnej reprezentacji lub podjecia wspél-
nych dzialai przez poszczegdlne organizacje zwigzkowe, a nastgpnie
reprezentacja ta rozpadnie si¢ lub wspdlne dzialania zostang przerwane,
organizacje okreslone w art. 241" kp. nie moga kontynuowaé negocja-
cji.’' Konsekwencja tego typu sytuacji jest przerwanie rokowan zmie-
rzajacych do zawarcia ukladu zbiorowego pracy. Jezeli partnerzy
socjalni bedg w dalszym ciggu zainteresowani zawarciem porozumie-
nia, bedg musieli calg procedurg¢ rozpocza¢ od zgloszenia nowej inicja-
tywy w tym przedmiocie. Z artykutu 241'° § 1 i 2 kp. wynika, ze
ustawodawca nalozyl obowigzek prowadzenia rokowan, w pierwszej
kolejnosci, na wszystkie organizacje zwigzkowe, natomiast na organi-
zacje reprezentatywne tylko w szczegdlnych warunkach, tzn. wéwczas
gdy wszystkim organizacjom reprezentujagcym pracownikéw nie uda si¢
podja¢ zgodnego dzialania. W praktyce jednak te ostatnie czesciej niz
by to sugerowala tres¢ przytoczonych przepisow, beda korzystaly ze
swego uprawnienia. Nie godzac si¢ na wspdélng reprezentacje lub
wspdlne dzialanie, w pierwszej fazie rokowan, bez wigkszych trudnosci
wyeliminujg one organizacje nie reprezentatywne i po 30 dniach od
zgloszenia inicjatywy zawarcia ponadzakladowego ukladu zbiorowego
pracy w negocjacjach uczestniczy¢ beda jedynie organizacje reprezen-
tatywne.

Powyzsze uwagi sklaniajg do wniosku, ze organizacje, ktére nie sg
reprezentatywne w rozumieniu kodeksu pracy, maja prawo wystapienia
z propozycja rokowan. Natomiast zdolno§¢ wymienionych podmiotéw
do prowadzenia negocjacji i zawarcia ukladu zalezy od wspdlnego
dzialania. Nie mozna wigc wykluczy¢ sytuacji, ze okreslona po-

51 W. Sanetra: O zdolnosci..., op. cit., s. 14.
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nadzakladowa organizacja zwigzkowa, ktéra zainicjowala calg procedu-
r¢ zmierzajacg do zawarcia ponadzakladowego ukiadu zbiorowego
pracy, na skutek péZniejszych zdarzen, nie bedzie uczestniczyla w ro-
kowaniach dotyczacych tresci porozumienia normatywnego. Wobec
powyzszego, w Swietle przepiséw dzialu XI kodeksu pracy najpelnie-
jszg zdolnos¢ do prowadzenia rokowan i zawarcia ukladu posiada re-
prezentatywna organizacja zwigzkowa.”

2.2.1. Reprezentatywny zwigzek zawodowy

£ 49

W ustawodawstwie polskim ,reprezentatywnos¢” jako cecha
zwigzku zawodowego ustanowiona zostata dopiero w noweli do ustawy
o zwiazkach zawodowych z 7 IV 1989 r. w wyniku porozumiefi
,okraglego stotu”.”* Wedlug postanowieri powolanego aktu prawnego
reprezentatywnos¢ lgczy sie z uprawnieniami zwigzku zawodowego, po
pierwsze, w sferze tworzenia prawa. Na podstawie bowiem art. 19 ust.
1 ustawy o zwigzkach zawodowych ogdélnokrajowa organizacja mig-
dzyzwigzkowa, a takze ogélnokrajowy zwigzek zawodowy reprezenta-
tywny dla pracownikéw wiekszosci zakladéw pracy majg prawo
opiniowania zalozen i projektéw ustaw oraz aktéw wykonawczych do
tych ustaw w zakresie objetym zadaniami zwigzku zawodowego. Nato-
miast art. 20 ust. 1 tej ustawy przewiduje, iz wymienione podmioty
majg prawo wystgpowania z wnioskami o wydanie lub zmiane ustawy
albo innego aktu prawnego w zakresie spraw objetych zadaniami
zwigzku zawodowego. Po drugie, dotyczy mozliwosci wystepowania
do Sadu Najwyzszego z wnioskami o wyjasnienie przepiséw z zakresu
prawa pracy i ubezpieczeri spolecznych, ktére budza watpliwosci lub
wywoluja rozbieznosci w orzecznictwie (art. 22 ustawy). Organizacje
reprezentatywne mogg uczestniczy¢ w uzgadnianiu listy mediatoréw
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej (art. 11 ust. 1 ustawy z 23 V 1991 r.

52 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 73; tenze: Uprawnienia zwigzkéw
zawodowych, Bydgoszcz 1998, s. 57; W. Sanetra: O zdolnosci..., op. cit., s. 15.

53 W. Masewicz: ,,Reprezentatywnos¢” jako cecha zwigzku zawodowego. (Na
przykltadzie Niezaleznego, Samorzadnego Zwigzku Zawodowego ,,Solidarnos¢
80”), ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 5-6/1993, s. 18.
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0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych™*). Ponadto MPiPS w porozumie-
niu z ogdlnokrajowymi organizacjami migdzyzwigzkowymi oraz ogél-
nokrajowymi organizacjami zwigzkowymi - reprezentatywnymi w
rozumieniu art. 19 ust. 1 ustawy z 23 V 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych okresla sposéb ustalania przecigtnej liczby zatrudnionych oraz
przecigtnej liczby zatrudnionych w szczeg6lnie ucigzliwych warunkach
pracy w celu obliczenia odpisu na zakladowy fundusz swiadczen so-
cjalnych (art. 5 ust. 6 ustawy z 14 III 1994 r. o zakladowym funduszu
$wiadczeni socjalnych®®). Reprezentatywnos$¢é zwiazku jest wymagana w
celu uczestniczenia, na prawach czlonka, w pracach Tréjstronnej Komi-
sji do Spraw Spoleczno-Gospodarczych. Z uwagi na to, ze Komisja zo-
stala powolana do zycia na podstawie decyzji podjetej przez
sygnatariuszy Paktu o przedsigbiorstwie panstwowym, pracownikéw
reprezentuja w niej zwigzki zawodowe, ktére podpisaly Pakt. Komisja
ma jednak prawo wnioskowa¢ o powotlanie w jej sktad innych
zwiazkéw zawodowych.”® Wymég reprezentatywnosci stawiany jest
tez organizacjom zwigzkowym wchodzacym w sktad Rady Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, ktére zrzeszaja pracowni-
kéw objetych dzialaniem ustawy (art. 15 ust. 3 pkt 2 ustawy z
29 XII 1993 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyplacal-
nosci pracodawcy”’ oraz organizacjom zwigzkowym wchodzacym w
sklad Naczelnej Rady Zatrudnienia (art. 10 ust. 1 ustawy z
14 XII 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu®). Wymie-
nione uprawnienia ustawodawca przyznaje ogélnokrajowej organizacji
mig¢dzyzwigzkowej (OPZZ) oraz ogélnokrajowemu zwigzkowi zawo-
dowemu reprezentatywnemu dla wigkszosci zaktadéw pracy. Oznacza
to, ze dany zwigzek zawodowy musi spelnia¢ dwa kryteria, a mianowi-
cie powinien by¢ obecny w wiekszosci zakladéw pracy i ta jego

54 Dz.U. nr 55, poz. 236 ze zm.
55 Tj. Dz.U. z 1996 r. nr 70, poz. 335 ze zm.

56 M. Pliszkiewicz, M. Sewerynski: Problemy reprezentatywnosci w zbiorowych
stosunkach pracy, ,,Pafistwo i Prawo” nr 9/1995, s. 5.

57 Dz.U.z 199 r. nr 1, poz. | ze zm.
58 DzU.z 1995 r. nr 1, poz.l ze zm.
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obecnos¢ winna mie¢ ceche reprezentatywnosci. W ocenie SN reprezen-
tatywnym dla wigkszosci zakladéw pracy jest taki zwigzek zawodowy,
ktéry posiada struktury organizacyjne zrzeszajace pracownikéw wigk-
szosci zakladéw pracy na terenie RP, niezaleznie od liczby czlonkéw
zwigzku®®. Zdaniem B. Wagner reprezentatywnos¢ ogélnokrajowego
zwigzku zawodowego jest pojeciem prawnym. Ustalajac jego znacze-
nie, okolicznos¢ te nalezy bra¢ pod uwage. Obliguje ona bowiem do
uwzglednienia kontekstu, w jakim termin ten wystgpuje w tekscie
prawnym i stosowania przy jego wykladni okreslonej kolejnosci regut
interpretacyjnych. Zgodnie z trescig art. 7 ust. 2 ustawy (o zwigzkach
zawodowych) zwigzek zawodowy reprezentuje w sprawach indywidu-
alnych prawa i interesy swych cztonkéw. Jest wigc dla nich reprezenta-
tywny. W odniesieniu do praw i intereséw zbiorowych, zwigzek
zawodowy reprezentuje wszystkich pracownikéw (art. 7 ust. 1 tej usta-
wy). Konsekwentnie nalezy zatem przyjaé, ze w tym zakresie kazdy
zwigzek zawodowy jest reprezentatywny dla wszystkich pracowni
kow.%

Wyrazicielem odmiennego stanowiska jest W. Masewicz. Autor
ten jest zdania, ze kryterium ilosciowe ma charakter wylacznie formal-
no-statyczny. Zwigzek zawodowy reprezentatywny musi wyrazaé ten
sam system wartosci, by¢ wyrazicielem zyczen, dazef, legitymowac si¢
programem dzialania akceptowanym przez srodowiska, ktére reprezen-
tuje, posiada¢ wladze statutowe majace ich poparcie i zaufanie.®'

£ 299

W sposéb szczegblny ,reprezentatywnos¢” zwigzku zawodowego
uregulowana jest w prawie uktadowym. Wedtug bowiem art. 241" § 1
kp. reprezentatywng jest ponadzakladowa organizacja zwigzkowa zrze-
szajaca: 1) co najmniej 500 tys. pracownikéw lub 2) co najmniej 10%

59 Uchwala 7 s¢dziéw Sadu Najwyzszego z 14 IV 1993 r., I PZP 7/ 93, OSNCP z
1993, z. 10, poz. 175; podobnie w orzeczeniu z 29 IV 1993 r, I PZP 18/ 93 (nie
publ.) oraz orzeczeniu z 14 IV 1994 r., I PZP 12/ 94 (nie publ.).

60 B. Wagner: Glosa w uchwaly, OSP z 1994, z. 4, poz. 67.

61 W. Masewicz: ,Reprezentatywnosc” jako..., op. cit., 20, tenze: Ustawa o
zwigzkach zawodowych. Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
Warszawa 1998, s. 89-96.
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og6tu pracownikéw objetych zakresem dzialania statutu, nie mniej niz
5 tys. pracownik6w, lub 3) najwigkszg liczbe pracownikéw, dla ktérych
ma by¢ zawarty okreslony uklad ponadzakladowy. Zwréci¢ nalezy
uwage, ze kryterium reprezentatywnosci ustawodawca uzaleznia od
liczby zrzeszonych w organizacji pracownikéw, czyli oséb pozo-
stajacych w stosunkach pracy (art. 2 kp.), bez wzgledu na to, czy rze-
czywiscie §wiadczg prace, a nie od liczby wszystkich cztonkéw danego
zwiazku, w tym takze emerytéw, rencistéw, bezrobotnych.®* Z tresci
cytowanego przepisu wynika, ze kodeks pracy przewiduje dwa rodzaje
reprezentatywnosci, mianowicie - ogélne (abstrakcyjne) uzaleznione
wylacznie od liczebnosci danej organizacji zwigzkowej (pkt 11 2) i
konkretne - zwiazane z zawarciem okreslonego ukladu zbiorowego pra-
cy (pkt 3).° W przypadku pierwszego z wymienionych terminéw wy-
starczajacg przestankg do uzyskania tego przymiotu i tym samym
zdolnosci do zawarcia ukladu, jest wykazanie, iz organizacja zwiagzko-
wa zrzesza 500 tys. pracownikéw lub co najmniej 10% ogétu pracowni-
kéw objetych zakresem dzialania statutu nie mniej jednak niz 5 tys.
pracownikéw. Dzieki temu zwigzek zawodowy moze zawrzeé uklad
ponadzaktadowy niezaleznie od liczby zrzeszonych w nim pracowni-
kéw okreslonego zakladu pracy objetego postanowieniami porozumie-
nia. W przeciwienistwie do trzeciego z wymienionych kryteriéw, w
ktérym istotng role odgrywa popularno$¢ organizacji zwigzkowej ws-
réd oséb pozostajacych w stosunkach pracy i bedacych adresatami po-
stanowieni ukladowych®. Tres¢ art. 241'7 § 1 pkt 3 kp. wskazuje, ze
ustalenie reprezentatywno$ci organizacji zwigzkowej musi poprzedzaé
dokladne okreslenie zakresu podmiotowego planowanego uktadu zbio-

62 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit.,, s. 74; W. Sanetra: Kodeks..., op. cit,, s.
555; W. Masewicz jest zdania, ze pulap 10% dotyczy wszystkich oséb
wykonujacych prac¢ i oplacajgcych skladki przez okres nie krétszy niz 6
miesigcy, bez wzgledu na tytul prawny tej pracy (umowa o pracg, zlecenie,
umowa o pracg nakladcza). Ponadto nalezy braé pod uwage takze zrzeszonych w
zwigzku zawodowym bezrobotnych, nawet jesli nie oplacajg skladek, por.:
Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 151-152.

63 W. Sanetra: Kodeks..., op. cit., s. 555.

64 J. Wratny, D. Kotowska, J. Szczot: Nowy kodeks pracy z komentarzem,
Warszawa 1996, s. 294.
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rowego. Sposréd ponadzakiadowych organizacji zwigzkowych zrze-
szajacych pracownikéw prawo zawarcia porozumienia uzyska ta z nich,
ktéra skupia najwigkszg liczbe adresatéw przysziego ukladu. Powyzsze
wywody sklaniajg do wniosku, ze w stosunku do organizacji zwigzko-
wej spelniajacej warunek ustanowiony w pkt 3 mozna méwié o repre-
zentatywnos$ci, a co z tym sie wigze takze zdolnoSci do zawarcia
okreslonego ukladu zbiorowego pracy. Natomiast w odniesieniu do
podmiotéw spelniajacych pierwsze lub drugie kryterium kodeks pracy
ustanawia og6lng zdolno$¢ w tym przedmiocie. Ta dosy¢ skomplikowa-
na formuta reprezentatywnosci zwigzkéw na szczeblu ponadzaklado-
wym stanowi z jednej strony odbicie sytuacji w ruchu zwigzkowym
(pluralizm w polaczeniu z czestym brakiem wspoéidzialania zwigzkéw),
z drugiej zas stara si¢ uwzgledni¢ liczebno$¢ poszczegdlnych organiza-
cji zwigzkowych. Zapewnia ona reprezentatywnos¢ duzym zwigzkom
zawodowym, w tym zwlaszcza OPZZ i ,,Solidarnosci”.

Przyjeta w kodeksie pracy formula reprezentatywnosci organizacji
zwigzkowej wzbudzila powazne watpliwosci Ogdlnopolskiego
Zwiazku Zawodowego Lekarzy. Zwigzek ten wystgpit wigc do Trybu-
nalu Konstytucyjnego z wnioskiem o zbadanie zgodnosci art. 241" § 1
pkt 1 i 2 kp. z konstytucyjng zasadg réwnosci - art. 67 ust. 2 przepiséw
konstytucyjnych® oraz zasada demokratycznego pafistwa prawnego
(art. 1 przepis6w konstytucyjnych). Zdaniem wnioskodawcy zaskarz-
ony przepis wprowadza takie kryteria reprezentatywnos$ci zwigzkéw za-
wodowych, ktére w sposéb oczywisty sprzeniewierzaja si¢ idei
reprezentatywnosci, dla ktérej pojecie to zostalo wprowadzone. W
szczegdblnie uprzywilejowanej pozycji sytuuje bowiem zwigzki zawo-
dowe skupiajace wiele zawodow (branzowe i wielobranzowe) oraz po-
wyzej 500 tys. os6b. TK orzekajac o zgodnosci przytoczonego przepisu
kodeksu pracy z przepisami konstytucyjnymi, uznal, iz art. 241"’ kp.
nie mozna rozpatrywaé w oderwaniu od art. 241'® kp. Przyjeta w
art. 241'° § 1 kp. hipoteza wyjsciowa przy zawieraniu ukladu po-

65 Ustawa Konstytucyjna z 17 X 1992 r. o wzajemnych stosunkach migdzy wladza
ustawodawczg i wykonawcza Rzeczpospolitej Polskiej oraz o samorzadzie
terytorialnym (Dz.U. nr 84, poz. 426 ze zm.).
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nadzakladowego jest zalozenie, iz wolnos¢ tworzenia zwigzkéw zawo-
dowych powodowa¢ moze organizacyjne zréznicowanie reprezentacji
pracownikéw. Hipoteza ta oparta jest o fakt, ze obecnie w Polsce zare-
jestrowanych jest ponad 200 zwigzkéw zawodowych o charakterze
ogéInokrajowym. Z uwagi na konkurencje, a nawet otwartg walke o
wplywy miedzy zwigzkami, ustawodawca zmuszony zostal do ustano-
wienia takich regul prawnych, ktére zapobiegalyby chaosowi kompe-
tencyjnemu i paralizowi decyzyjnemu w czasie rokowan zbiorowych i
zawieraniu ukiadu zbiorowego pracy. W ocenie TK organizacje repre-
zentatywne wylonione na podstawie art. 241'7 § 1 kp., biorg udziat w
negocjacjach na réwnych zasadach, bez uprzywilejowania ktérejkol-
wiek z nich. Brak zgody jednego z partner6w po stronie zwigzkowej
uniemozliwia bowiem zawarcie porozumienia. Trybunal Konstytucyjny
opowiedzial si¢ wiec za ,reprezentatywnoscig”’ zwigzku zawodowego
w sensie formalno-statycznym, odsuwajac na plan dalszy rzeczywiste
znaczenie zwigzku w zyciu spoleczno-zawodowym, zastugach, do-
swiadczeniach negocjacyjnych czy atrakcyjnosci programu.®

Z wnioskiem o stwierdzenie reprezentatywnosci ponadzaktadowa
organizacja zwigzkowa wystepuje do Sagdu Wojewddzkiego w Warsza-
wie, ktéry wydaje w tej sprawie orzeczenie w ciggu 30 dni od dnia
zlozenia wniosku, w trybie przepiséw kodeksu postgpowania cywilne-
g0 0 postepowaniu nieprocesowym (art. 241'7 § 2 kp.). Powyzsza regu-
lacja oznacza, iz wymieniony Sad, jako jedyny uprawniony przez
ustawodawce do rozstrzygnigcie o reprezentatywno$ci organizacji
zwigzkowej, wydaje w tym wzgledzie postanowienie (art. 516 kpc.).
Orzeczenie to rozstrzygajace co do istoty, na podstawie art. 518 kpc.,
podlega zaskarzeniu w drodze apelacji. Pewne watpliwosci budzi sto-
sunkowo krotki termin przewidziany w kodeksie pracy (o charakterze
instrukcyjnym). Moze bowiem spowodowad, ze Sad postanowienie o
reprezentatywnosci organizacji zwigzkowej wyda opierajac si¢ jedynie
o oswiadczenia wnioskodawcy, ktére moga nie w pelni odpowiadaé

66  Orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego z 11 XII 1996 r. K 11/96, (nie publ.); por.
J. Oniszczuk: Pojgcie reprezentatywnosci organizacji zwigzkowej w orzecznictwie
Trybunalu Konstytucyjnego, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 7-8/1997, s.
46-49.
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rzeczywistemu stanowi rzeczy. Wedlug art. 523 kpc. prawomocne po-
stanowienie orzekajace co do istoty sprawy nie moze by¢ zmienione ani
uchylone, chyba ze przepis szczegélny stanowi inaczej. Jednakze pra-
womocne postanowienie oddalajace wniosek sagd moze zmieni¢ w razie
zmiany okolicznosci sprawy. Zaréwno w kodeksie pracy, jak i w ko-
deksie postgpowania cywilnego brak jest przepisu, umozliwiajgcego
zmiang¢ lub uchylenie prawomocnego orzeczenia stwierdzajacego repre-
zentatywnos¢ organizacji zwigzkowej. Oznacza to, ze w obecnym sta-
nie prawnym tego rodzaju orzeczenie nie podlega zaskarzeniu.

Kontrowersje budzi réwniez sytuacja, gdy w pelni zasadne bylo
wydanie postanowienia o reprezentatywnosci zwigzku zawodowego,
lecz w nastepstwie p6Zniejszych zdarzen (np. w zw. ze zmniejszeniem
si¢ liczby cztonkéw) okreslona organizacja przestala odpowiadaé usta-
lonym kryterium decydujagcym o tym przymiocie. W prawie pracy pro-
ponowane sg rézne rozwigzania tej sytuacji. Z. Salwa jest zdania, ze
stwierdzenie reprezentatywnosci wiagze przez caly czas, w ktérym
spelnione sg przestanki warunkujace jej uzyskanie. Dopiero ich zmiana
polegajaca na zmniejszeniu liczby zrzeszonych pracownikéw ponizej
ustalonych w art. 241" § 1 kp. minimalnych putapéw powoduje cofnie-
cie przez sad stwierdzenia reprezentatywnosci.’” Autor nie wskazuje
jednak na jakiej podstawie prawnej czynno$¢ ta mialaby by¢ dokonana.
Natomiast W. Sanetra uwaza, ze wyjSciem z sytuacji, w ktdérej po upra-
womocnieniu si¢ postanowienia stwierdzajgcego reprezentatywnos$¢
okreslonej organizacji zwigzkowej, w zwigzku ze zrzeszaniem najwigk-
szej liczby pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad zbiorowy
pracy - z wnioskiem opartym na tej samej podstawie wystapi inna orga-
nizacja, co do ktérej ustalone zostanie, ze to wlasnie ona odpowiada
wymg)gom wskazanym w ustawie, zapewnia szeroka wykladnia art. 189
kpc.

Opierajac si¢ na literalnej wyktadni art. 241" § 2 kp. nalezy
przyjac, ze postanowienie w kwestii reprezentatywnosci organizacji

67 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 76-77; tenze: Uprawnienia zwigzkow...,
op. cit., s. 60.

68 W. Sanetra: Zdolnos¢ ukladowa..., op. cit., s. 17.

49



zwigzkowej wigze tylko w odniesieniu do konkretnego ponadzaktado-
wego uktadu zbiorowego pracy. Przy zawieraniu nastepnego porozu-
mienia zwigzek zawodowy, ktérego reprezentatywno$¢ wzbudza
watpliwosci, powinien ponownie wystapi¢ do Sadu Wojewddzkiego o
zbadanie tej sprawy.

Stwierdzenie reprezentatywnosci ogdélnokrajowej organizacji
zwigzkowej (konfederacji) nie tylko uprawnia jg do zawarcia ukladu
ponadzakladowego, ale pocigga za sobg dalsze korzystne konsekwen-
cje. W mysl bowiem art. 241'7 § 3 kp. w takim przypadku z mocy pra-
wa staja si¢ reprezentatywne wchodzace w jej sklad ogdlnokrajowe
zwiazki zawodowe i zrzeszenia (federacje) zwigzkow zawodowych, bez
wzgledu na liczbe zrzeszonych w nich pracownikéw. Regulacja ta za-
pewnia zatem nawet organizacji zwigzkowej cieszgcej si¢ malg popu-
larnoscig wsréd podmiotéw stosunku pracy pelng zdolnos¢ ukladowa.
Rozwigzanie to budzi powazne watpliwosci. W przepisach noweli-
zujacych kodeks pracy proponuje si¢ odstapienie od powyzszej zasady.
Propozycja ta zastuguje na peilng aprobatg.

Zdolnos¢ uktadowa ponadzakladowej organizacji zwigzkowej jest
bezwarunkowa, w razie, gdy tylko jeden zwigzek zawodowy o takim
charakterze reprezentuje pracownikéw, dla ktérych ma byé zawarty
uktad. W przypadku wielosci organizacji uprawnienie w kwestii nego-
cjowania i zawarcia porozumienia uzaleznione jest od ich zgodnego
dzialania. Artykut 241'° § 3 kp. stanowi bowiem, ze organizacje repre-
zentatywne prowadzg rokowania w trybie okreslonym w § 1, tzn. roko-
wania prowadzi ich wspdlna reprezentacja lub dzialajace wspélnie
poszczegdblne organizacje zwigzkowe.

Podkresli¢ nalezy, ze ogdlna zasada, wedlug ktérej w rokowaniach
nad trescig ponadzakiadowego ukladu zbiorowego pracy uczestnicza
wszystkie organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikéw, odnosi
si¢ nie tylko do wstepnej fazy negocjacji, ale obowigzuje do zakoricze-
nia pertraktacji. Wobec tego art. 241'® § 4 kp. stanowi, ze jezeli przed
zawarciem ukladu zostanie utworzona ponadzakiadowa organizacja
zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan, gdy sa one prowa-
dzone w trybie okreslonym w § 1. Innymi stowy, nowo utworzonej po-
nadzakladowej organizacji zwigzkowej przystuguje zdolnos¢ ukladowa
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pod warunkiem jednak, iz rokowania toczg si¢ z udzialem wszystkich
organizacji zwigzkowych, zaréwno reprezentatywnych jak i nie
majacych takiego przymiotu, tworzacych wspdélna reprezentacje lub
dzialajacych wspdlnie. Powyzsze ograniczenie odnosi si¢ do organiza-
cji nie bedacej reprezentatywng w rozumieniu przepiséw kodeksu pra-
cy. Organizacja reprezentatywna ma w tym zakresie szersze
uprawnienia. Zgodnie bowiem z art. 241'® § 5 kp. jezeli w trakcie roko-
warf prowadzonych w trybie okreslonym w § 2 i 3 zostanie stwierdzona
reprezentatywnos$¢ ponadzakladowej organizacji zwigzkowe;j, przepis §
4 stosuje si¢ odpowiednio. Oznacza to, ze organizacja reprezentatywna
posiada zdolnos¢ prowadzenia negocjacji w dwéch przypadkach, po
pierwsze wowczas gdy rozmowy nad trescig ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy toczg si¢ z udziatem wszystkich dzialajacych organi-
zacji zwigzkowych i po drugie, gdy w rokowaniach biorg udzial
wylacznie organizacje reprezentatywne.

Ponadzakladowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracowni-
kéw, dla ktérych ma by¢ zawarty uklad ma prawo, a nie obowigzek
przystapienia do rokowarn, w trybie art. 241'° § 4 i 5 kp. Zatem, jezeli
nie skorzysta z mozliwosci przewidzianej przez ustawodawce, nie
wplynie to na waznos¢ uktadu zbiorowego pracy®. Przy czym zauwa-
zy¢ nalezy, ze dana organizacja pozbawia si¢ w ten sposéb mozliwosci
bezposredniego wejscia w prawa i obowigzki strony ukladu, poniewaz
po jego zawarciu moze si¢ ubiegac o tego rodzaju status wylacznie za
zgodg stron porozumienia. Inaczej w sytuacji, gdy to negocjatorzy nie
dopuszczajg innego zwigzku zawodowego do prowadzonych negocja-
cji. W takim przypadku dochodzi do ztamania tgcznej zdolnosci uktad-
owej i wobec tego porozumienie nie moze by¢ zawarte, a jezeli mimo
tej przeszkody zostanie podpisany, to jest aktem nie istniejacym.”

Ustawa nowelizujaca kodeks pracy zmienia nieco zasady do-
tyczace uczestnictwa ponadzaktadowych organizacji zwigzkowych w

69 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 72.

70 U. Jelifiska: Inicjatywa zawarcia ukladu zbiorowego pracy jako wstgp do rokowarn
nad ukladem, ,,Stuzba Pracownicza” nr 1/1997, s. 6; W. Sanetra: W sprawie
rejestracji niezgodnego z prawem ukiadu zbiorowego pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne” nr 2/1996, s. 45.
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rokowaniach w celu zawarcia ukladu ponadzakladowego. Wedlug bo-
wiem art. 241'S kp. (w proponowanym brzmieniu) tak jak dotychczas
prawo prowadzenia rokowan - w pierwszej kolejnosci - przystuguje
wszystkim dzialajgcym wspdlnie organizacjom zwigzkowym reprezen-
tujagcym pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawarte porozumienie. Je-
zeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjatywg
zawarcia ukladu ponadzakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia
zgloszenia inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje
zwigzkowe przystapia do wspdlnych negocjacji, dalsze rokowania toczg
si¢ z udzialem organizacji, ktére przystapily do rokowan. Nalezy jed-
nak zwréci¢ uwage, iz zgodnie z art. 241'* § 3 kp. wsréd uczestnikéw
negocjacji powinna si¢ znaleZ¢ co najmniej jedna ponadzaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa reprezentatywna w rozumieniu przepis6w art.
241" kp. Kryteria, ktére decyduja o reprezentatywnosci organizacji
zwigzkowej pozostajg w zasadzie w dotychczasowym ksztalcie. Prze-
widuje sie jedynie zmiang art. 241 178 1pkt 2 kp. Proponuje si¢ za orga-
nizacj¢ reprezentatywng uznaé organizacj¢ zrzeszajgca co najmniej
10% og6tu pracownikéw objetych zakresem dzialania statutu, nie mniej
niz dziesig¢ tysiecy pracownikéw.

Jezeli przed zawarciem ukladu zostanie utworzona ponadzakiado-
wa organizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowar. Na-
lezy podkresli¢, iz w przeciwienistwie do obecnie obowigzujacych
przepiséw nowy zwigzek zawodowy moze skorzysta¢ z uprawnienia
przewidzianego w art. 241 08 4 kp. takze w sytuacji, gdy w negocja-
cjach uczestniczg tylko niektére organizacje zwigzkowe reprezentujace
zatrudnionych. Uklad ponadzakladowy zawierajg wszystkie organiza-
cje zwigzkowe, ktére prowadzily rokowania nad tym ukladem, badz co
najmniej wszystkie organizacje zwigzkowe reprezentatywne uczest-
niczace w rokowaniach. Zasady dotyczace negocjacji w celu zawarcia
uktadu ponadzakiadowego przewidziane w nowej redakc;ji art. 241'¢ kp.
zasluguja na aprobatg. Uniemozliwiajg bowiem organizacjom reprezen-
tatywnym eliminowanie z rokowar zbiorowych mniejszych organizacji,
ktére nie spetniaja kryteriéw okreslonych w art. 241'7 kp.
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3. Strony zaktadowego uktadu zbiorowego pracy

3.1. Pracodawca

Ustawodawca dopuszcza zawieranie porozumiei normatywnych
takze na szczeblu zakladu pracy. Zgodnie z art. 241> kp. uklad zaktad-
owy zawiera pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa. Praco-
dawcg w rozumieniu art. 3 kp. jest jednostka organizacyjna, chociazby
nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli za-
trudniajg one pracownikéw. Nie podejmujac si¢ szczegélowej analizy
pojecia ,,pracodawca”, zwréci€¢ nalezy uwagge na kilka kwestii.

Generalnie mozna wyr6zni¢ dwa modele prawnej konstrukcji pra-
codawcy. Pierwszy to model wlascicielski, wedlug ktérego pracodawca
jest osoba fizyczna lub prawna, bedgca wlascicielem zaktadu pracy lub
majaca uprawnienie do dysponowania zakladem pracy na podstawie in-
nego tytulu prawnego (np. dzierzawy). Na jego gruncie istota pojecia
,pracodawca” jest posiadanie roszczenia o Swiadczenie pracy przez
pracownika oraz uprawnienie do zawlaszczania rezultatéw jego pracy.
Okreslony podmiot jest pracodawca bez wzgledu na to, czy bezposred-
nio wykonuje swoje kompetencje w zakresie zarzadzania zakladem pra-
cy, czy tez powierza je innej osobie lub organowi (kierownikowi). W
zwigzku z tym pracodawca moze mie¢ wigcej niz jeden zakladéw pracy
zarzadzanych przez kierownikéw. Model wiascicielski obowigzywal w
prawie polskim do czasu wejscia w zycie kodeksu pracy. Na takim tez
wzorcu opiera sie ustawodawstwo krajéw zachodnich. Zgodnie z dru-
gim modelem - zarzadczym - pracodawcy jest jednostka organizacyjna,
ktérej kierownictwo ma upowaznienie do zarzadzania nig i kierowania
zatrudnionymi w niej pracownikami, bez wzglgdu na to, czy jednostka
ta posiada osobowo$¢ prawng czy nie. Ten wlasnie model obowigzuje
w Polsce pod rzadami kodeksu pracy.”’

Z tresci art. 3 kp. wynika, ze termin ,,pracodawca” odnosi si¢ do
zréznicowanych pod wzgledem prawnym i organizacyjnym podmiotéw

71 Z. Hajn: Pojecie pracodawcy p o nowelizacji kodeksu pracy - czg¢s¢ II, ,,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 6/1997, s. 30-31.
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zatrudniajacych pracownikéw, przy czym bez znaczenia jest reprezen-
towana forma wiasnosci lub rodzaj prowadzonej dzialalnosci. W zakre-
sie znaczeniowym tego poj¢cia mieszcza si¢ dwie grupy podmiotéw
wystepujacych w stosunkach pracy w charakterze pracodawcy.
Pierwszg stanowi ,,jednostka organizacyjna chocby nie posiadala oso-
bowosci prawnej”, za ktérg nalezy uznac twor spoleczny wyodrebniony
organizacyjnie, tzn. dopuszczony przez prawo i posiadajacy okreslony
przez przepisy sposob kierowania jego sprawami i system reprezentaciji
w stosunkach zewnetrznych oraz wyodrebniony majatkowo, to jest
upowazniony przez odpowiednie przepisy do zaciggania zobowigzan i
nabywania praw majgtkowych we wlasnym imieniu w zakresie stosun-
ku pracy. Jednostka taka jest pracodawcg (strong stosunku pracy), jezeli
zobowigzuje si¢ do zatrudniania pracownikéw za wynagrodzeniem (art.
3kp. w zw. z art. 22 § 1 kp.).”> W oparciu o powyzsza definicje przyj-
muje si¢ zgodnie, ze posiadanie osobowosci prawnej wystarcza do
uznania danej jednostki organizacyjnej za zdolng do zatrudniania pra-
cownikéw. Stanowisko to znajduje oparcie w tresci art. 3 kp., wedlug
ktérego pracodawcy jest jednostka organizacyjna choéby nie posiadala
osobowosci prawnej. Celem cytowanego przepisu byto bowiem rozsze-
rzenie kregu jednostek organizacyjnych i struktur, ktérym przyznaje si¢
przymiot osobowosci prawnej, a nie zawezenie w poréwnaniu z pra-
wem cywilnym. Skoro wigc kazda osoba prawna jest podmiotem prawa
cywilnego, to nie do przyjecia jest teza, ze niektdre z nich nie sg pod-
miotami w plaszczyZnie stosunkéw prawa pracy.”

Nie budzi watpliwosci takze stwierdzenie, ze pracodawcg mogg
by¢ samodzielne jednostki organizacyjne, ktére nie s3 osobami prawny-
mi i nie stanowig czg¢$ci 0os6b prawnych. Nalezg do nich w szczeg6lno-
$ci klasyczne ,,ulomne” osoby prawne, tj. spéiki jawne i komandytowe
oraz nie majace osobowosci prawnej organizacje spoleczne. Poza tym
za podmioty zatrudniajace uznawane sg réwniez jednostki bedace cze-
Sciami oséb prawnych, jezeli charakteryzuja si¢ cechami wskazanymi

72 7Z. Hajn: Pojgcie zakladu pracy jako podmiotu zatrudniajgcego, ,,Studia i
Materialy IP i SS”, Warszawa 1988, s. 23.

73  W. Sanetra: W poszukiwaniu pracodawcy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr
3/1992, s. 41.
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w art. 3 kp., w szczegblnosci wyodrebnieniem organizacyjnym i
majatkowym.”* Wewnetrznej jednostce organizacyjnej na podstawie
art. 3 kp. stuzy domniemanie posiadania pelnej podmiotowosci prawnej
w stosunkach pracy, tak jak kazdemu innemu zakladowi pracy. Wy jatki
od tej zasady wynika¢ moga jedynie z przepisow ustawowych oraz od-
powiednich przepiséw wewnetrznych organizacji zlozonej. Zauwazyé
nalezy, ze podmiotowos¢ prawna organizacji zlozonej i wewnetrznego
zakladu pracy w stosunkach pracy wylacza sig, a nie kumuluje (jak w
prawie cywilnym). Organizacja moze bowiem bezposrednio wkroczy¢
w stosunek pracy nawigzany przez zaklad wewnetrzny jedynie w przy-
padkach wskazanych przez odpowiednie przepisy. Wewnetrzny zaklad
pracy moze wystgpowac w stosunkach prawnych z osobami fizycznymi
(pracownikami) we wlasnym imieniu. Oparcie podmiotowosci zakiadu
wewnetrznego w stosunkach pracy o wymienione zasady, pozwala trak-
towac te jednostki jako zaklady pracy w rozumieniu art. 3 kp. Réwno-
czesnie nie przekreSla to mozliwo$ci uzaleznienia podmiotowego
wewnetrznego zakladu pracy w stopniu niezbednym, z punktu widzenia
celu, do ktérego realizacji zostal on podmiotowo wyodrebniony.”” Fakt
wyodrgbnienia majatkowego wewnetrznej jednostki organizacyjnej w
stosunkach pracy nie oznacza ograniczenia odpowiedzialnosci podmio-
tow, ktére ja utworzyly (powolaty) do przydzielonego majatku. Tego
rodzaju ograniczenie odpowiedzialno$ci majagtkowej wigze si¢
wylacznie z osobowoscig prawng. Natomiast za niezrealizowane zobo-
wigzania podmiotéw pozbawionych takiej kwalifikacji normatywnej
odpowiadaja osoby, ktére ja powolaly. Na podstawie powyzszych wy-
wodéw wskazaé mozna trzy rodzaje jednostek organizacyjnych
majacych zdolnos¢ zatrudniania pracownikéw. Sg to: 1) osoby prawne
(spoiki akcyjne, spéiki z ograniczong odpowiedzialnoscig, przedsiebior-
stwa panstwowe, fundacje), 2) samodzielne jednostki organizacyjne nie
majace osobowosci prawnej i nie stanowigce ogniwa osoby prawnej

74 M. Gersdorf: Jeszcze w sprawie sporu o pojg¢cie pracodawcy, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne”, nr 2/1997, s. 34-36.; K. Kolasinski: Zdolnos¢ prawna
zakladu pracy, ,,Panstwo i Prawo”, nr 7/1978; tenze: Prawo pracy znowelizowane,
Toruri 1996, s. 87; A. Malanowski: Pojecie zakladu pracy w kodeksie pracy,
Panstwo i Prawo”, nr 8-9/1979.

75  Z. Hajn: Pojecie pracodawcy..., op. cit., s. 81.
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(sp6iki jawne, spéiki komandytowe) oraz pod pewnymi warunkami 3)
jednostki organizacyjne wchodzace w skiad os6b prawnych.”

Drugg grupa podmiotéw majacych zdolnos¢ zatrudniania pracow-
nikéw sa osoby fizyczne. Z wykladni jezykowej art. 3 kp. wynika, ze
do uznania osoby fizycznej za pracodawce wystarczy, by zatrudniala
pracownikéw we wlasnym imieniu. Obojetny jest natomiast cel zatrud-
nienia, prowadzenie lub nie prowadzenie zakladu pracy w znaczeniu
przedmiotowym oraz rozmiar prowadzonej dzialalnosci. Moze zatem
zatrudnia¢ pracownikéw w celu prowadzenia dzialalnosci gospodarczej
lub dla potrzeb osobistych - w zakladzie rzemieslniczym, sklepie, biu-
rze. Jezeli jednak osoba fizyczna prowadzi dzialalno$¢ w formie sp6iki
handlowej, to spélka ta, jako jednostka organizacyjna, jest pracodawca,
nawet gdy wszystkie udzialy lub akcje naleza do jednej i tej samej oso-
by.77

W wyniku zmian wprowadzonych ustawg nowelizujaca kodeks
pracy odszedt od dwoistosci terminu ,,zaklad pracy”, ktéry dotychczas
byl uzywany zaréwno na oznaczenie jednostki organizacyjnej zatrud-
niajacej pracownikéw (w znaczeniu podmiotowym), jak i jednostki or-
ganizacyjnej w znaczeniu przedmiotowym, a wigc placowki
zatrudnienia. W chwili obecnej terminem tym operuje si¢ jedynie w
tym drugim znaczeniu. Zakladem pracy jest zatem kompleks skladni-
kéw materialnych i niematerialnych przeznaczony do realizacji okre-
Slonych celéw pracodawcy, stanowiacy placéwke zatrudnienia pracowni-
kéw.

Zgodnie z ogdlng zasada, zdolnos¢ uktadowa przystuguje kazdemu
pracodawcy, bez wzgledu na charakter prowadzonej dziatalnosci, forme¢

76 Inaczej L. Kaczynski: W sprawie jednostki organizacyjnej jako pracodawcy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 5/1998, s. 39. Autor jest zdania, ze nie
tylko de lege ferenda, ale de lege lata da si¢ przyja¢ wykladni¢, w mysl ktérej
osoba prawna jest jednym pracodawca nawet w tym przypadku, gdy wola stron
zawierajacych umowg oznaczala jako podmiot zatrudniajacy strukture stanowigcg
jedynie czes¢ osoby prawnej. Oznaczenie takie nalezy traktowaé po prostu jako
miejsce pracy, ktére zgodnie z art. 29 § 1 kp. powinno by¢ w umowie o pracg
wyraZnie okreSlone.

77 Wyrok Sadu Najwyzszego z 16 I 1996 r.  PRN 94/ 95, OSNAP i US z 1996, nr
13, poz. 182.
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organizacyjng jak i wielkos¢ zakladu pracy. Pewne ograniczenia w tym
zakresie ustanawia art. 241%* kp., przewidujacy, ze porozumienia nor-
matywne zawierane na szczeblu zakladowym nie moga regulowaé praw
1 obowigzkéw pracownikéw paristwowej sfery budzetowej. Oznacza to,
ze stosunki pracy oséb Swiadczacych pracg na rzecz wskazanych pod-
miotéw (z wylaczeniem ponadto pracownikéw wymienionych w art.
239 kp.) wynika¢ mogg jedynie z ukladu ponadzakladowego zawartego
przez odpowiedniego ministra. Jednostki te bowiem, mimo ze sg praco-
dawcami, nie maja mozliwo$ci samodzielnego decydowania o warun-
kach wynagrodzenia swoich pracownikéw, a wigc o tej materii ktéra
stanowi zasadniczg tres¢ uktadu. Srodki na wynagrodzenia w tych jed-
nostkach nie pochodzg z ich wlasnej dzialalnosci, lecz sg pokrywane z
budzetu parstwa.”®

Odmiennie ksztaltuje si¢ sytuacja pracownikéw samorzadowe;j sfe-
ry budzetowej. Prawa i obowiazki tej grupy moga regulowaé postano-
wienia zar6wno zakladowego, jak ponadzakladowego ukladu
zbiorowego pracy, mimo ze takze srodki finansowe na place pracowni-
cze pochodzg z budzetu jednostek samorzadu terytorialnego, a nie z
dzialalnosci pracodawcy. Trudno wskaza¢ racjonalne przestanki, ktéry-
mi méglby kierowaé si¢ ustawodawca, réznicujac sytuacje prawng pra-
cownikéw paristwowej i samorzadowej sfery budzetowej. Z satysfakcja
nalezy stwierdzié, iz w projekcie ustawy o zmianie ustawy - kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw skresla sie art. 241** kp. Zmiana
ta umozliwi zawieranie ukladéw o charakterze zakladowym takze dla
pracownikéw paristwowych jednostek sfery budzetowej. Dzigki temu w
plaszczyznie ukladowej uprawnienia zatrudnionych w wymienionych
zakladach pracy nie bgda réznily si¢ uprawnienn oséb, ktére swiadcza
prace na rzecz pracodawcéw samorzadowej sfery budzetowe;.

Za pracodawce bedacego jednostkg organizacyjng, czynnosci w
sprawach z zakresu prawa pracy, dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy
ta jednostka albo inna wyznaczana do tego osoba. Regule te stosuje si¢

78 H. Lewandowski: Uklady zbiorowe pracy, [w:] Prawo pracy a rodzina, Materialy
X Ogélnopolskiego Zjazdu Katedr i Zakladéw Prawa Pracy, Kazimierz n. Wislg
19-21 maj 1995, Warszawa 1996, s. 195.
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odpowiednio do pracodawcy bgdacego osobg fizyczng, jezeli nie doko-
nuje ona osobiscie czynnosci, o ktérych mowa w tym przepisie (art. 3'
kp.). Powyzsza zasada odnosi si¢ do wszystkich czynnoSci z zakresu
prawa pracy, w tym réwniez do uprawnieii w materii uktadowej. Ozna-
cza to, ze osoba reprezentujgca pracodawcg nie jest strong ukltadu. Sta-
tus strony zastrzezony jest wylacznie dla pracodawcy’’ i tylko jemu
przystuguje zdolnos¢ ukladowa.

3.2. Organizacja gospodarcza

Od ogdlnej zasady, wedlug ktérej uklad zakladowy zawiera praco-
dawca, kodeks pracy przewiduje odstgpstwo, polegajace na przyznaniu
zdolnosci ukladowej wlasciwemu statutowo organowi organizacji go-
spodarczej (art. 241°® § 2 kp.). Ustawodawca zastrzegt jednak, ze w ta-
kim przypadku uktad musi obejmowaé wigcej niz jednego pracodawce,
a ponadto pracodawcy ci powinni tworzy¢ organizacje gospodarcza
(art. 241%® § 1 kp.). Tres¢ przytoczonego przepisu budzi sporo watpli-
wosci. Ustalenia przede wszystkim wymaga kwestia, jakich organizacji
gospodarczych dotyczy cytowany art. 2417 kp.

,;Organizacjg gospodarczg” w rozumieniu przepiséw kodeksowych
nie jest ogélnokrajowy przedsigbiorca, o ktérym mowa w art. 241'* § 2
kp., ani tez organizacja pracodawcoéw dzialajgca na podstawie ustawy z
23 V 1991 r. o organizacjach pracodawcéw.”® Mianem tym okresli¢ mo-
zna zlozone podmioty gospodarcze zawierajace w swej strukturze orga-
nizacyjnej wielu pracodawcéw w rozumieniu art. 3 kp., dgzacych do
osiggniecia wspdélnego celu ekonomicznego, majacych wspdlny interes
gospodarczy. Do tej kategorii Sad Najwyzszy zaliczyt jednostki na-
lezace do Skarbu Paristwa, gmin, a takze innych oséb prawnych o
zlozonej strukturze organizacyjnej takie jak: holdingi, sp6itki prawa
handlowego, spéldzielnie, instytucje ubezpieczeniowe, banki, przedsig-

77 J. Pigtkowski: Uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej. Przepisy i
konwencje zwigzkowe, Torun 1997, s. 45; W. Sanetra: Strony ukladu zbiorowego
po nowelizacji kodeksu pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, nr 2/1995, s.
2-3.

78 W. Sanetra: Zakladowa zdolnos¢..., op. cit., s. 35.
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biorstwa wielozakladowe, w skiad ktérych wchodza jednostki organiza-
cyjne charakteryzujgce si¢ dostatecznym stopniem statutowego,
organizacyjnego lub majatkowego wyodrebnienia i samodzielnosci i z
tej racji traktowane sg jak pracodawcy w rozumieniu art. 3 kp. dla za-
trudnionych w nich pracownikéw. Nie jest natomiast pracodawca
jednostka organizacyjna, ktérej kierownik przyjmuje i zwalnia pracowni-
kéw wylacznie na podstawie upowaznienia udzielonego przez kierow-
nictwo osoby prawnej, w ktérej sktad wchodzi ta jednostka.!' W
wypadku, gdy pracodawcg jest jednostka wewnetrzna, organ
zarzadzajacy osobg prawng nie jest upowazniony do dokonywania
czynno$ci prawnych z zakresu stosunku pracy pracownikéw zatrudnio-
nych w tej jednostce.™

Watpliwosci wzbudza natomiast zaliczenie do tego rodzaju struktur
organizacji samorzadu gospodarczego (tworzonej przez pracodawcéw),
mimo ze odpowiadaja warunkom stawianym w aktach prawnych pod-
miotowi gospodarczemu. Po pierwsze, w ich dzialalno$ci wyraznie eks-
ponuje si¢ cele gospodarcze, po drugie - co jest istotne z punktu
widzenia art. 241%® § 2 kp. przewidujacego, ze uktad zawiera whasciwy
statutowo organ organizacji, podmioty te dzialaja wlasnie przez wtasci-
we statutowo organy. Nie byloby wiec trudnosci ze wskazaniem pod-
miotu uprawnionego do zawarcia zakladowego ukladu zbiorowego
pracy. Zauwazy¢ jednak nalezy, ze pracodawcy wchodzacy w sklad
zlozonej struktury nie maja podmiotowosci cywilnoprawnej. Przymiot
ten przystuguje bowiem tylko osobom prawnym. Tym samym nie maja
zdolnosci do nabywania praw i zaciggania zobowigzan majatkowych
zwigzanych z zatrudnieniem, nie majg tez wlasnego majatku w znacze-
niu prawnym, z ktérego moglyby dokonywaé rozporzadzeni majatko-
wych. Ich wyodrebnienie majatkowe ma bowiem charakter wewnetrzny
i sprowadza si¢ do zarzadu czgscig mienia osoby prawnej, np. przez
system jednostek sporzadzajacych bilans. Nie uzyskujg przez to jednak

81 Uchwala S Nz 16 XI 1977 r., I PRN 47/ 77, OSPIKA z 1979, z. 7-8, poz. 125;
Uchwata 7 sgdziéw S N z 22 X1 1992 r., I PRN 59/ 92, OSNCP z 1993, z. 4, poz.
49.

82 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarnsku z 21 V 1991 r., APr 61/ 91, OSP z 1992, z.
1, poz. 22.
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praw majatkowych do zarzadzanego mienia. Odpowiedzialnos¢
majatkowg za ich zobowigzania ponosi macierzysta osoba prawna83.
Powyzsze zasady nie odnosza si¢ natomiast do organizacji samorzadu
gospodarczego. W tej sytuacji wydaje sig, ze tego typu podmiotéw nie
mozna zaliczy¢ do organizacji, o ktérych mowa w art. 241 kp.

Przepisy kodeksu pracy nie daja takze jednoznacznych odpowiedzi
na inne pytania w szczegdlnosci, czy mozliwe jest zawarcie zakladowe-
go ukladu zbiorowego pracy przez wewnetrznego pracodawce, jezeli
porozumienie normatywne zawarl wczesniej wlasciwy statutowo organ
organizacji gospodarczej i odwrotnie, czy prawo dopuszcza zawarcie
ukladu dla danej organizacji gospodarczej w razie, gdy uprzednio tego
rodzaju porozumienia zawarli wchodzacy w jej sklad poszczegdlni pra-
codawcy. Innymi stowy, czy pracodawce moze jednoczesnie wigzac
uklad zakladowy wynegocjowany przez tego pracodawce z funkcjo-
nujacymi w jego zakladzie pracy zakladowymi organizacjami zwigzko-
wymi i drugi zakladowy uklad zbiorowy pracy obejmujacy cale
przedsigbiorstwo wielozakladowe. Z wyktadni gramatycznej i systemo-
wej wynika, ze zdolnos¢ ukladowa przystuguje pracodawcy, a wyjatko-
wo organizacji gospodarczej. W zwigzku z tym nasuwa si¢ wniosek, iz
w sytuacji, gdy pracodawcy bedacy elementami sktadowymi zlozone;j
struktury, skorzystaja ze swych uprawnien w zakresie porozumienia
normatywnego, uniemozliwig tym samym zawarcie ukladu na szczeblu
organizacji gospodarczej. Pozbawig wigc podmiot, o ktérym mowa w
art. 2412 kp. zdolnosci ukladowej. W takim przypadku kazdego praco-
dawce wigzaé bedzie ,,wlasny” uklad zakladowy. I odwrotnie, jezeli
wewngtrzni pracodawcy zdecydujg o stosowaniu si¢ do postanowiefi
ukladu zbiorowego pracy wynegocjowanego na szczeblu organizacji
gospodarczej, niedopuszczalne stanie si¢ zawarcie odrebnych porozu-
mieni dla poszczegdlnych jednostek organizacyjnych przedsigbiorstwa
wielozaktadowego.*

83 Z. Hajn: Pojgcie pracodawcy..., op. cit., s. 21; tenze: Zdolnos¢ ukladowa a
podmiotowosé..., op. cit., s. 40-41; K. Kolasiriski: Prawo pracy..., op. cit., s. 86-87.

84 W. Sanetra: Zakladowa zdolnos¢..., op. cit., s. 36; wedlug J. Wratnego kazdy z
zakladéw moze mie¢ swéj wlasny uklad zakladowy. W rzeczywistosci wigc uklad
dla organizaciji jest odmiang ukladu ponadzakladowego, op. cit., s. 307.
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Wobec powyzszego, postawi¢ nalezy kolejne pytanie, czy ustawo-
dawca dopuszcza zawarcie ukladu zakladowego przez wlasciwy statu-
towo organ organizacji gospodarczej tylko w sytuacji, gdy zaden z
pracodawcow nie zawarl wczesniej tego rodzaju porozumienia. Nalezy
zatem ustalié, czy uklad podpisany przez podmiot o zlozonej strukturze
organizacyjnej obowigzywaé ma wszystkie wewngtrzne zaklady pracy.
Artykut 241°® § 1 kp. stanowi, ze uklad moze obejmowaé wigcej niz
jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci tworzg organizacje gospo-
darczg. Prawodawca nie zastrzegt jednak, iz porozumienie to powinno
obejmowaé wszystkich pracodawcéw tworzacych okreslong organiza-
cj¢. Oznacza to, ze nie ma prawnych przeszkéd, aby uklad zbiorowy
pracy zawarty na szczeblu organizacji gospodarczej wigzal nie wszyst-
kich pracodawcéw, a jedynie tych, ktérzy nie zawarli uprzednio
wlasnych porozumien normatywnych. Moze wigc si¢ zdarzy¢, iz jeden
lub kilku pracodawcéw tworzacych organizacje gospodarcza wigzaé
beda postanowienia uktadéw zakladowych zawartych bezposrednio
przez tych pracodawcéw, natomiast pozostale wewnetrzne zaklady pra-
cy zobowigzane zostang do przestrzegania postanowienn ukladowych
wynegocjowanych przez wlasciwy statutowo organ jednostki organiza-
cyjnej, o ktérej mowa w art. 241°* kp. Oznacza to takze, ze status praw-
ny pracownikéw i innych oséb $wiadczacych prace na rzecz
poszczegdblnych pracodawcéw wchodzacych w sktad ztozonej struktury
bedzie zr6znicowany. Prawa i obowiazki dla czg¢sci z nich wynikaé bo-
wiem bedg z ukladu zakladowego zawartego na poziomie organizacji
gospodarczej. Natomiast sytuacj¢ oséb zatrudnionych przez pracodaw-
céw, ktérzy nie zdecydowali si¢ na przestrzeganie postanowien wspél-
nego porozumienia i w zwigzku z tym wczesniej podpisali wlasne
uktady, ureguluje porozumienia normatywne zawarte bezposrednio
przez tych pracodawcéw.

Umozliwiajac zawarcie ukladu zakladowego na szczeblu posred-
nim (organizacji gospodarczej), ustawodawca kierowat si¢ potrzeba za-
pewnienia jednakowego statusu pracownikom zatrudnionym w scisle
wspoblpracujgcych ze sobg zakladach pracy. Regulacja zawarta w art.
241% kp. jest jednak nadmiernie lapidarna, a przez to niejasna i budzaca
sporo watpliwosci. W przyszlosci - zdaniem W. Sanetry - tego rodzaju
uklady nalezaloby wyraZnie uksztaltowac jako uklady ponadzakiadowe,
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co umozliwiloby réwnoczesne obowigzywanie uktadéw tworzonych
przez wlasciwy organ organizacji gospodarczej oraz podporzadkowa-
nych im ukladéw zakladowych, obejmujacych poszczegdlnych praco-
dawcéw wchodzacych w sktad danej organizacji gospodarczej.®

Whbrew temu postulatowi w projekcie ustawy o zmianie ustawy —
kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw przewiduje sig, ze uklad
zaktadowy moze obejmowaé wigcej niz jednego pracodawce, jezeli
pracodawcy ci wchodza w sklad tej samej osoby prawnej. Artykut
241%® kp. (w nowym brzmieniu) okresla podmioty uprawnione do pro-
wadzenia negocjacji w celu zawarcia porozumienia i w tym zakresie
usci$la dotychczasowg regulacje. Zgodnie z § 3 przytoczonego przepisu
jezeli zakladowe organizacje zwigzkowe naleza do tego samego
zwigzku lub federacji (zrzeszenia), do prowadzenia rokowarn w ich
imieniu jest uprawniony organ wskazany przez ten zwigzek lub federa-
cje (zrzeszenie). Artykutl 2417 § 4 kp. przewiduje ponadto, iz jezeli w
terminie wyznaczonym przez podmiot wystgpujacy z inicjatywg zawar-
cia ukladu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgtoszenia
inicjatywy zawarcia ukladu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapig do rokowan, do prowadzenia rokowan uprawnione sg orga-
nizacje zwigzkowe, ktére do nich przystapily, pod warunkiem uczestni-
czenia w tych rokowaniach wszystkich organéw, o ktérych mowa w §
3, wskazanych przez ponadzakladowe organizacje zwigzkowe reprezen-
tujace pracownikéw zatrudnionych u pracodawcéw wchodzacych w
sktad osoby prawnej, reprezentatywne w rozumieniu art. 241" § 1 pkt 1
i 2 oraz § 2. Uklad zakladowy zawierajag wszystkie organizacje
zwigzkowe, ktére prowadzily rokowania nad tym ukladem.

3.3. Zaktadowa organizacja zwigzkowa

Strong reprezentujacg pracownikéw w negocjacjach prowadzonych
w celu zawarcia zakladowego ukladu zbiorowego pracy jest, wedlug
art. 2417 kp., zaktadowa organizacja zwigzkowa. Przez ,,zakladows or-
ganizacj¢ zwigzkowa’ nalezy rozumie¢ taka jednostkg¢ organizacyjna,
ktéra zasiggiem swojego dzialania obejmuje caly zaklad pracy, w rozu-

85 W. Sanetra: Zakltadowa zdolnosé..., op. cit., s. 36:
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mieniu art. 3 kp.*® Tego rodzaju organizacja jest zwigzek zawodowy
(zrzeszony lub nie zrzeszony w federacji) oraz zaktadowa jednostka or-
ganizacyjna jednolitego zwigzku zawodowego, zrzeszajgca pracowni-
kéw danego zakladu pracy.

Generalna zasada wskazana w art. 241 kp. ulega rozszerzeniu na
podstawie art. 241°° kp. Zgodnie bowiem z jego trescia przepisy roz-
dzialu dotyczace zakladowej organizacji zwigzkowej stosuje si¢ odpo-
wiednio do migdzyzakladowej organizacji zwigzkowej dzialajacej u
pracodawcy. Ustawodawca powtdrzyt wiec w kodeksie pracy ogdélng
formul¢ zawartg w art. 34 ustawy z 23 V 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych.”” Nasuwa si¢ pytanie, czy pracodawca ma mozliwos$¢ zawarcia
zaktadowego ukladowego ukladu zbiorowego pracy z migdzy-
zakladowg organizacjg zwigzkows, jezeli do tego zwigzku nalezy jeden
lub kilku pracownikéw. Z uwagi na brak w tym wzgledzie jakichkol-
wiek regulacji, wydaje si¢, ze liczba pracownikéw danego pracodawcy
zrzeszonych w migdzyzaktadowej organizacji zwigzkowej nie wplywa
na jej zdolnos¢ ukladows. W tej sytuacji, organizacja reprezentujgca
jednego badz kilku pracownikéw jest wtadna zawrzeé¢ porozumienie.*®
De lege lata zdolnos¢ ukladowa przystuguje zakladowej organizacji
zwigzkowej, migdzyzakladowej organizacji zwigzkowej, a takze innym
strukturom organizacy jnym zréwnanym w statutach z zakladowgq orga-
nizacjg zwigzkowa, np. tymczasowym komisjom zwigzkowym (zaktad-
owym) o uprawnieniach zakladowej organizacji zwigzkowej. Brak
natomiast podstaw prawnych do przyznania uprawnien w zakresie za-
wierania ukladu zakltadowego komitetowi zalozycielskiemu, ktérego
celem jest powolanie do zycia w danym zaktadzie pracy struktur orga-
nizacyjnych okreslonego ponadzaktadowego zwigzku zawodowego,
czy tez komitetowi zatozycielskiemu zwigzku zawodowego. W tym za-
kresie nie ma wigc zastosowania rozszerzajaca interpretacja pojecia
,zakladowa organizacja zwigzkowa” przyjeta w orzecznictwie Sadu

86 UchwalaS N z 24 IV 1996 r., I PZP 38/ 95, ,,Stuzba Pracownicza” nr 5/1997.
87 Dz.U. nr 55, poz. 234 ze zm.
88  J. Pigtkowski: Uprawnienia zakladowe;..., op. cit., s. 48.
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Najwyzszego dotyczacym ochrony przed zwolnieniem z pracy
dziataczy zwiazkowych. %

Artykut 2417 kp. stanowi, ze uklad zakladowy w imieniu pracow-
nikéw zawiera reprezentujaca ich zakladowa organizacja zwigzkowa.
Ustawa nie zastrzega wigc, iz prawo dokonywania czynnosci w tym za-
kresie przystuguje wlasciwemu statutowo organowi okreslonej organi-
zacji zwigzkowej. Nie oznacza to jednak, ze dzialania w tym zakresie
moga by¢ podjete przez doraznie wybrane przedstawicielstwo organiza-
cji zwigzkowej. W prawie pracy od dawna funkcjonuje zasada, iz w
tych sprawach w ktérych przepisy wymagaja wspdlpracy z zaktadowa
organizacja zwigzkows, czynnosci dokonuje zarzad zakladowej organi-
zacji zwigzkowej, ewentualnie zarzad organizacji stanowigcej odpo-
wiednik zakladowej organizacji zwigzkowej. Uprawnienia w tym
zakresie nie przystuguja natomiast przewodniczagcemu zarzadu, czy
jego czlonkowi. Przepisy prawa pracy upowazniajg organy sadowe do
badania powyzszych okolicznosci. Zasada ta ma zastosowanie takze na
tle regulacji uktadowej. Prawo zawarcia porozumienia przystuguje
wylacznie wlasciwemu statutowo organowi organizacji zwigzkowej. W
razie dokonania tej czynnosci przez inny nieupowazniony podmiot (nie
majacy zdolnosci ukladowej) organ uprawniony do rejestrowania
ukladu powinien odméwi€ rejestracji porozumienia. W takim przypad-
ku porozumienie nie moze by¢ konwalidowane. Uklad stanie si¢
Zrédtem prawa, gdy podpisze go wlasciwy statutowo organ organizacji
zwigzkowe;.

Tak jak w przypadku ponadzakladowej organizacji zwigzkowe;j,
wyr6zni¢ mozna zdolnos¢ zakladowej organizacji zwigzkowej do
wystgpienia z inicjatywa rokowan uktadowych oraz prawo prowadzenia
negocjacji i zawarcia porozumienia. Wymienione uprawnienia w pew-
nym stopniu uzaleznione sg od ilosci organizacji zwigzkowych repre-
zentujacych pracownikéw, dla ktérych dany uklad ma byé
zawarty.Wedlug ogélnej zasady wyrazonej w art. 241°* kp., inicjatywa
zawarcia ukladu zaktadowego przystuguje kazdej zakladowej organiza-

89 W. Sanetra: Zakladowa zdolnosé..., op. cit., s. 39.
90 W. Sanetra: W sprawie rejestracji..., op. cit., s. 44.
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cji zwigzkowej. Jezeli pracownikéw reprezentuje tylko jedna zaklado-
wa organizacja zwigzkowa przystuguje jej nie tylko prawo wystapienia
z inicjatywg rokowan, ale takze prawo prowadzenia negocjacji i zawar-
cia porozumienia. W takim przypadku bez znaczenia jest wielko$¢ da-
nej organizacji. Strong zakladowego ukladu zbiorowego pracy moze
by¢ organizacja skupiajaca nawet niewielki odsetek pracownikéw. Je-
dynej organizacji zwigzkowej wystgpujacej po stronie pracowniczej
przystuguje petna (szczegélna®) zdolnosé uktadowa, rozumiana jako
prawo wystapienia z inicjatywa rokowan, prowadzenia negocjacji i za-
warcia uktadu zbiorowego pracy.

Przepisy kodeksy pracy dotyczace uktadu zaktadowego nie regu-
luja trybu rokowarn w sytuacji, gdy w negocjacjach uczestniczg tylko
dwa podmioty, tzn. pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa.
Wszelkie istotne kwestie dotyczace trybu rokowan ustalajg bezposred-
nio partnerzy socjalni. Maja w tym zakresie pelng swobode. Zobo-
wigzani sg jedynie do przestrzegania podstawowych zasad wskazanych
w art. 241° kp. W warunkach pluralizmu zwigzkowego tego typu sytu-
acje naleza raczej do rzadkosci. Na ogé6t w zakladzie pracy dziala kilka,
a niekiedy kilkanascie rywalizujacych ze soba organizacji zwiagzko-
wych. W takim przypadku uczestnicy rokowan musza stosowa¢ si¢ do
regul wskazanych w kodeksie pracy.

Artykut 241% § 1 kp. przewiduje, ze jezeli pracownikéw, dla kt6-
rych ma by¢ zawarty uklad zakladowy, reprezentuje wigcej niz jedna
organizacja zwigzkowa, rokowania w celu zawarcia uktadu, w pierw-
szej kolejnosci, prowadzi ich wspélna reprezentacja. Sposéb zorganizo-
wania si¢ i sklad ilosciowy tej reprezentacji pozostawiony jest uznaniu
zainteresowanych organizacji. W ocenie prawodawcy najkorzystniej
jest, gdy wszystkie organizacje reprezentujgce adresatéw postanowien
normatywnych ukladu zbiorowego pracy, w trakcie rokowar, odsuwaja
na dalszy plan istniejace migdzy nimi antagonizmy, przestajg rywalizo-
wac i dzialajg zgodnie, wylaniajac wspdlng reprezentacje. W takim
przypadku strong ukladu zakladowego sg wspdlpracujgce ze soba

89 L. Florek: Rokowania i uklady zbiorowe pracy, ,,Pafistwo i Prawo” nr 12/1994, s.
10.
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wszystkie organizacje zwigzkowe reprezentujace pracownikéw danego
zakladu pracy. Moze si¢ jednak zdarzy¢, a nie jest to zjawisko odosob-
nione, ze organizacje zwigzkowe nie zainteresowane wspolpraca, nie
zdolaja wyloni¢ wspélnej reprezentacji. W takim przypadku art. 2417 §
2 kp. stanowi, ze rokowania prowadza wszystkie zakladowe organiza-
cje zwigzkowe lub niektére z tych organizacji wraz ze wspdlng repre-
zentacjg pozostalych organizacji zwigzkowych. Partnerem pracodawcy
w negocjacjach bedzie wigc wspdlna reprezentacja kilku organizacji
oraz zwiazki zawodowe dzialajace samodzielnie.”

Jezeli niektdre z organizacji zwigzkowych nie beda chciaty prowa-
dzi¢ rokowan w jednym z powyzszych trybéw, w negocjacjach wezma
udzial te organizacje, ktére zrzeszaja tacznie 50% pracownikéw oraz
innych os6b wykonujacych prace na rzecz pracodawcy, tzn. oséb
Swiadczacych pracg na podstawie umowy o dzielo, umowy zlecenia,
umowy agencyjnej, umowy o prace naktadczg. Pomija si¢ natomiast
emerytow, rencistow i bezrobotnych, ktérzy wedlug art. 2 ust. 31 4
ustawy o zwigzkach zawodowych mogg by¢ czlonkami zwigzku zawo-
dowego, ale nie wykonujg pracy na rzecz pracodawcy. Uprawnionymi
do zawarcia zakladowego uklady zbiorowego pracy staja si¢ organiza-
cje reprezentatywne.” Jezeli wigc niecheé do wspélnego dzialania prze-
jawiajg organizacje zwigzkowe zrzeszajace malg liczbe czionkéw, tzn.
majace w swych szeregach lacznie mniej niz 50% oséb pracujacych dla
danego pracodawcy, ponoszg one okreslone negatywne (z ich punktu
widzenia) konsekwencje. Organizacje te s3 bowiem odsuwane od roko-
wari prowadzonych w celu zawarcia zaktadowego ukladu zbiorowego
pracy. W lepszej sytuacji znajduja si¢ natomiast podmioty spelniajace
ustawowe kryterium. W razie fiaska wsp6lnych rokowan, na podstawie
art. 2417 § 3 kp., to wlasnie organizacje zwiazkowe zrzeszajace nie

92 Nalezy zaznaczy¢, ze organizacja, ktéra nie przystapi do wspélnych rokowan nie
moze liczy¢ na odrgbne rokowania z pracodawca, por. U. Jelifiska: Uklady
zbiorowe..., op. cit., s. 9

93 M. Pliszkiewicz, M. Seweryiiski: Problemy reprezentatywnosci..., op. cit.., s. 9;
M. Sewerynski: Ewolucja polskiego prawa pracy i zbiorowych stosunkéw pracy
w okresie postkomunistycznej transformacji, [w:] Polskie prawo pracy i zbiorowe
stosunki pracy w okresie transformacji, pod. red. M. Sewerynskiego, Warszawa
1995, s. 35; J. Wratny, op. cit., s. 302.
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mniej niz 50% pracownikéw i innych pracujacych oséb sg uprawnione
do negocjowania i podpisania autonomicznego zZrédia prawa jakim jest
uktad zaktadowy. Oznacza to, ze mala organizacja zwigzkowa, ktéra
wystapila z propozycja rozméw, w wyniku dalszych okoliczno$ci nie
bedzie dopuszczona do rokowan zbiorowych i utraci tym samym status
podmiotu wchodzacego w sklad strony ukladu zbiorowego pracy. Przy-
jeta przez ustawodawce regulacja umozliwia réwniez organizacjom
zrzeszajacym wysoki odsetek zatogi danego zaktadu pracy wyelimino-
wanie z negocjacji mniej licznych zwiazkéw zawodowych poprzez od-
mow¢ wspdlnych dziatan.

Artykut 241% § 3 kp. przewiduje, iz organizacje zwigzkowe, ktére
skupiaja lacznie co najmniej 50% pracownikéw oraz innych oséb wy-
konujacych prace na rzecz pracodawcy, aby mogly prowadzi¢ rokowa-
nia maja obowigzek wyloni¢ wspdlng reprezentacje lub przystapi¢ do
wspllnych rokowan. W ten sposéb, takze tym organizacjom ktdre
cieszg si¢ popularnoscig wsréd adresatéw postanowieri ukladowych,
przystuguje ,,laczna” zdolnos¢ uktadowa. Wystepuja w charakterze
strony zakladowego ukladu zbiorowego pracy tylko wéwczas, gdy
dzialajg zgodnie.

W przytoczonym przepisie jest mowa o organizacjach ktére
,»1acznie skupiajg” okreslong liczbe czlonkéw i ,,wylonig wspdlng repre-
zentacjg”. Nasuwa si¢ wigc pytanie, czy w negocjacjach moze uczestni-
czy¢ tylko jedna organizacja spelniajagca warunek ustanowiony przez
prawodawce, czy tez nie ma ona takiego uprawnienia, a zatem w nego-
cjacjach zawsze powinna wspélpracowaé z inng, mniejsza organizacja
zwigzkowg. Opierajac si¢ na literalnej wykladni tego przepisu, nale-
zaloby przyjaé, ze organizacja zwigzkowa skupiajgca wysoki odsetek
zatogi danego zakladu pracy nie moze samodzielnie negocjowac i za-
wiera¢ porozumienie. W$réd innych mniej popularnych organizacji
zakladowych reprezentujacych pracownikéw, dla ktérych uklad ma by¢
zawarty zawsze winna zyska¢ partnera do wspdélnych pertraktacji.94
Przyjecie powyzszej interpretacji moze jednak powaznie utrudnié za-

94 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit, s. 90; tenze: Uprawnienia zwigzkéw
zawodowych, Bydgoszcz 1998, s. 46.
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wieranie porozumienia. Pozostaje takze w sprzecznosci z trescig Kon-
wencji nr 98 Miedzynarodowej Organizacji Pracy przewidujace;j
obowigzek paristwa popierania praktyki uktadowej.”> Inny wniosek wy-
nika z zastosowania wyktadni logicznej i celowosciowej. Skoro prawo
prowadzenia rokowan i zawarcia uklady przystuguje kilku organiza-
cjom zrzeszajagcym wymieniong liczb¢ os6b zatrudnionych u danego
pracodawcy, to tym bardziej powinno ono przystugiwaé jednej organi-
zacji spelniajacej ustawowe kryterium. W przeciwnym wypadku nie
mozna byloby wykluczy¢ sytuacji, w ktérej mala organizacja odma-
wiajgc wspolpracy z organizacjg zrzeszajacg co najmniej 50% pracow-
nikéw 1 innych os6b zatrudnionych przez danego pracodawce
skutecznie blokowataby zawarcie zaktadowego ukladu zbiorowego pra-
cy.96 Stad tez sformutowanie ,,rokowania mogg by¢ prowadzone przez
organizacje, ktére lacznie” nalezy rozumie¢ w ten sposéb, iz kompeten-
cje w tym przedmiocie przystuguja takze jednej organizacji zwigzko-
wej odpowiadajacej wymogom ustanowionym w art. 241% § 3 kp.”

Z tresci omawianych przepiséw wynika, ze podstawowym warun-
kiem prowadzenia negocjacji jest zgodne dzialanie organizacji
zwigzkowych reprezentujacych pracownikéw, dla ktérych dany uklad
ma by¢ zawarty. Regulacja ta budzi powazne zastrzezenia. Moze bo-
wiem uniemozliwi¢ dojscie ukladu do skutku, ze szkodg dla zatrudnio-
nych.

Przepisy regulujace zakladowy uklad zbiorowy pracy nie wskazujg
terminu, w jakim organizacje zrzeszajace co najmniej 50% zalogi uzy-
skujg prawo negocjowania ukladu.

95 Przyjeta w kodeksie pracy formula reprezentatywnosci nie daje gwarancji
zawarcia ukladu, jezeli zadna z organizacji nie zrzesza ponad 50% pracownikéw,
a te ktdre zrzeszaja co najmniej polowe zalogi, nie wyraza zgody na wspdlny
udzial w rokowaniach, por. L. Florek, T. Zielifiski: Prawo pracy, Warszawa 1996,
s. 321.

96 K. Raczka: Uczestnicy..., op. cit., s. 67; tenze: komentarz do art. 241% kp., [w:]
M. Gersdorf, K. Raczka, J. Soczyriski: Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z.
Salwy, Warszawa 1999, s. 668-669.

97 W. Sanetra: Zakladowa zdolnos$é..., op. cit., s. 42.
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W nauce prawa pracy prezentowane s3 dwa rozwigzania w tym
wzgledzie. K. Jaskowski jest zdania, ze w drodze analogii nalezy stoso-
wac art. 241'® § 2 kp. Oznacza to, iz organizacje te nabywajg zdolnosé
uktadowa po uptywie 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy rokowar.”®
Wedlug W. Sanetry organizacjom zwigzkowym, o ktérych mowa w
art. 241% § 3 kp., uprawnienie w zakresie rokowar zbiorowych i zawar-
cia porozumienia przystuguje bezposrednio po tym, gdy wszystkie or-
ganizacje reprezentujace pracownikéw niezwlocznie po zgloszeniu
inicjatywy, nie wyloniag wspdlnej reprezentacji lub nie przystapig do
wspélnych rokowan.”” Bez watpienia, powyzsze rozwiazanie powinno
znacznie przyspieszy¢ procedure rokowari, a w konsekwencji takze za-
warcie porozumienia. Wypada jednak zauwazy¢, ze w sytuacji, gdy pra-
cownikéw reprezentuje wigksza liczba organizacji zwigzkowych, ktére
zglaszajg rézne zadania, podjecie wspolnych dzialan moze natrafi¢ na
pewne przeszkody. Nalezaloby wigc organizacjom pozostawi¢ pewien
czas na przezwycigzenie owych trudnosci. Taka szans¢ stwarza pierw-
sze z proponowanych rozwigzain. Ustawodawca w wielu sprawach z za-
kresu prawa pracy ustanawia termin 30 dni na uzgodnienie stanowisk
miedzy organizacjami zwigzkowymi reprezentujacymi pracownikéw.'®
Artykut 241%° § 3 kp. wymaga wiec w tym zakresie uszczegétowienia.

Jezeli przed zawarciem ukladu zbiorowego utworzona zostanie or-
ganizacja zwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do negocjacji (art.
241% § 5 kp.). W razie, gdy organizacja skorzysta z mozliwosci przewi-
dzianej w tym przepisie, a nastepnie odméwi wspélpracy z innymi or-
ganizacjami zwigzkowymi reprezentujagcymi pracownikéw, rokowania
zostang przerwane i w konsekwencji uklad nie zostanie zawarty. Chyba
ze rozmowy toczg si¢ z udzialem organizacji zrzeszajacych co najmnie;j
50% pracownikéw oraz innych oséb zatrudnionych przez danego pra-
codawce.'”' Moga one bowiem odméwié podjecia wspSlnych dziatari z
nowo utworzong organizacja zwigzkowa, przez co pozbawig jg prawa

98 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 55.
99  W. Sanetra: Zakladowa zdolnos¢..., op. cit., s. 42.
100 Art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych.

101 W. Sanetra: Kodeks..., op. cit., s. 568; tenze: W sprawie rejestraciji..., op. cit., s.
45.
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udzialu w negocjacjach i zawarcia porozumienia o charakterze zaktado-
wym, gdyz art. 241> § 6 kp. stanowi, ze uklad zakladowy zawieraja
wszystkie organizacje zwigzkowe, ktére prowadzily rokowania.

W zwiazku z trescig art. 241°® kp. dopuszczajacego zawarcie
uktadu zakladowego przez organizacje gospodarcza nasuwa si¢ pytanie,
czy mozliwe jest zawarcie porozumienia normatywnego obejmujacego
pracownikéw danego pracodawcy, ktérzy w rokowaniach nie byli re-
prezentowani przez organizacj¢ zwigzkowa. Taka sytuacja wystapicé
moze w dwdch przypadkach - w razie gdy pracownicy nie sg cztonkami
zadnej zakladowej organizacji zwigzkowej lub zrzeszajaca ich organi-
zacja nie brala udzialu w negocjacjach. Wydaje sie, ze de lege lata na
powyzsze pytanie nalezy odpowiedzie¢ twierdzaco. Oznacza to, iz
wbrew ogélnemu postulatowi, aby w rokowaniach braty udziat podmio-
ty reprezentujace przynajmniej cz¢$¢ pracownikéw, dla ktérych za-
wierany jest uklad zbiorowy, ustawodawca dopuszcza objecie postano-
wieniami ukladowymi takze osoby nie reprezentowane w negocjacjach
przez zadna organizacje zwiazkowa.'”” Taka sytuacja nie moze mieé
miejsca w przypadku uktadu zawieranego na szczeblu zaktadu pracy. W
pozostalym zakresie do organizacji migdzyzakladowej zastosowanie
majg reguly odnoszace si¢ do zakladowej organizacji zwigzkowej, tzn.
w przypadku wielosci organizacji zwigzkowych zdolnosé¢ ukiadowa
przystuguje wszystkim, dzialajacym wspdlnie organizacjom. W razie
braku wspélpracy miedzy nimi, prawo negocjowania uktadu zbiorowe-
g0 maj3 organizacje zrzeszajace lacznie nie mniej niz 50% oséb zatrud-
nionych przez dang organizacj¢ gospodarcza i wylonig wspdlng
reprezentacje lub przystapia do wspélnych rokowari (art. 241%% w zw. z
art. 241%° § 3 kp.).

W ustawie nowelizujacej dziat XI kodeksu pracy wprowadza si¢
istotne zmiany w kwestii udzialu organizacji zwigzkowych w rokowa-
niach zmierzajacych do zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego pra-
cy. Art. 241% kp. (w nowym brzmieniu) umozliwia prowadzenie
negocjacji z udzialem tych organizacji, ktére w terminie wyznaczonym
przez podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia ukladu, nie krétszym

102 W. Sanetra: Zakladowa zdolnos$¢..., op. cit., s. 37.
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niz 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy, przystapia do rokowan. Ws-
r6d zwigzkéw zawodowych powinna sie znalez¢ co najmniej jedna re-
prezentatywna zakladowa organizacja zwigzkowa. Zgodnie z art. 2412
reprezentatywng zakladowgq organizacja zwigzkowg jest organizacja
zwigzkowa: 1) bedaca jednostka organizacyjng ponadzaktadowe; orga-
nizacji zwigzkowej uznanej za reprezentatywng na podstawie art. 241'7
§ 1 pkt 1, pod warunkiem, ze zrzesza ona co najmniej 7% pracownikéw
zatrudnionych u pracodawcy lub 2) zrzeszajaca co najmniej 10% pra-
cownikéw zatrudnionych u pracodawcy. Jezeli zadna z zaktadowych
organizacji zwigzkowych nie spetnia powyzszych wymogow, reprezen-
tatywng zakladowg organizacja zwigzkowa jest organizacja zrzeszajaca
najwickszg liczbg pracownikéw. Przy ustalaniu liczby pracownikéw
zrzeszonych w zakladowej organizacji zwigzkowej uwzglednia sig
wylacznie pracownikéw oplacajacych skladki co najmniej przez okres
szesciu miesiecy przed przystagpieniem do negocjacji w sprawie uktadu
zaktadowego.

W przeciwienistwie do organizacji reprezentatywnych na szczeblu
ponadzakladowym przepisy nie wymagaja, aby reprezentatywnos¢
zakladowej organizacji zwigzkowej stwierdzal organ sadowy.
Wyjatkiem jest sytuacja gdy przed zawarciem ukladu inna zakladowa
organizacja zwigzkowa lub pracodawca zglosi pisemne zastrzezenie co
do spetnienia przez okreslony zwigzek zawodowy jednego z kryteriéw
reprezentatywnos$ci. Orzeczenie w tej kwestii wydaje sad rejonowy -
sad pracy wilasciwy dla siedziby pracodawcy w ciggu 30 dni od dnia
zlozenia wniosku prze organizacjg, ktérej reprezentatywnosc¢ zostala za-
kwestionowana.

Rozwazania nad ponadzakladowym i zaktadowym ukladem zbio-
rowym pracy prowadza do pewnych ogdélniejszych refleksji. Generalnie
pracodawca moze by¢ zobowigzany do przestrzegania postanowien wy-
nikajacych z porozumienia zawartego na poziomie zakladu pracy oraz
ukladu wynegocjowanego na szczeblu ponadzakiadowym. Od tej
reguly przepisy kodeksowe wprowadzaja jednak dwa wyjatki. Po
pierwsze, kodeks pracy przewiduje sytuacje, w ktérych dopuszczalne
jest jedynie zawarcie ukladu ponadzakiadowego. Chodzi tu o praco-
dawcéw nalezacych do paristwowej sfery budzetowej reprezentowa-
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nych przez wlasciwego ministra. W przypadku pracodawcéw
nalezacych do tego sektora zdolnos¢ ukladowa przystuguje jedynie or-
ganowi administracji rzadowej (art. 241'* § 1 kp.). Tego rodzaju upraw-
nienie nie przysluguje natomiast poszczegélnym podmiotom
zatrudniajacym (art. 241% kp.). Powyzsze regulacje naruszaja zasad¢
wyrazong w art. 59 ust. 2 Konstytucji RP. Zgodnie bowiem z trescig
przytoczonego przepisu, wszyscy pracodawcy (zaréwno w sferze budz-
etowej, jak i gospodarczej) majg prawo zawierania uktadéw zbioro-
wych pracy. Po drugie, w pewnych sytuacjach istnieje mozliwos¢
objecia okreslonego pracodawce¢ postanowieniami jedynie uktadu
zakladowego. Ograniczenie to odnosi si¢ do pracodawcéw, ktérzy nie
prowadzg dzialalnosci gospodarczej i jednoczesnie nie sg jednostkami
sfery budzetowej (panistwowej lub samorzadowej). W przypadku wska-
zanych zakladéw pracy zabraknie bowiem podmiotu uprawnionego do
negocjowania uktadu w ich imieniu (art. 241'* kp.). Przepisy ustawy z
23 V 1991 r. o organizacjach pracodawcéw pozostaja w sprzecznosci z
art. 59 ust. 1 Konstytucji, zapewniajacym wolno$¢ zrzeszania si¢ w or-
ganizacjach pracodawcéw.

Zdolnos¢ uktadowa po stronie pracowniczej przystuguje wylacznie
zwigzkom zawodowym. Przepisy kodeksu pracy regulujace udziat or-
ganizacji zwigzkowej w rokowaniach i zawieraniu zakladowego ukladu
zbiorowego pracy opierajg sie¢ na ich zgodnym, jednomys$lnym
dzialaniu. Rozwigzanie to zapewnia wszystkim organizacjom, bez
wzgledu na ich wielko$¢, rowna pozycje w rokowaniach. Nie mozna
jednak poming¢ faktu, ze umozliwia jednoczesnie skuteczne zabloko-
wanie procedury ukladowej nawet przez najmniejszy zwigzek zawodo-
wy. Przyczyng stanu bezukladowego moze by¢ réwniez brak wlasciwe;j
organizacji zwigzkowej. Sytuacjom tym mozna byloby zapobiec, przy-
znajgc zdolnos¢ uktadowg innym podmiotom reprezentujagcym pracow-
nikéw. Artykul 20 Konstytucji stanowi, ze spoleczna gospodarka
rynkowa oparta na wolnos$ci dzialalnosci gospodarczej, wlasnosci pry-
watnej oraz solidarnosci, dialogu i wspélpracy partneréw spolecznych
stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczpospolitej Polskiej. Po-
jecie ,,partnerzy spoleczni” obejmuje z jednej strony pracodawcéw, kto-
rzy wystepuja indywidualnie lub za posrednictwem organizacji
pracodawcéw, z drugiej zas pracownikéw. Tych ostatnich reprezentujg
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zwigzki zawodowe oraz organy zalogi. Wydaje si¢ wiec, ze przepis
Konstytucji daje podstawe do wystapienia z propozycja dopuszczenia
zalég do zawierania zakladowych ukladéw zbiorowych pracy.'®

103 W. Sanetra: Rola paristwa i partneréw spolecznych w ksztaltowaniu i stosowaniu
prawa pracy [w:] Ochrona pracy. Uwarunkowania prawne, ekonomiczne i
spoleczne. Referaty, Migdzynarodowa Konferencja Naukowa, Torui 1998, s. 10.
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Rozdziat Il

ADRESACI POSTANOWIEN NORMATYWNYCH
UKLADU ZBIOROWEGO PRACY

1. Rodzaje uktadéw zbiorowych pracy

Generalnie ustawodawca nie stworzyl zadnych ograniczeri co do
rodzaju zakladéw pracy, jakie mogg by¢ objete uktadem zbiorowym
pracy. W zwiazku z tym nalezy przyjaé, ze ustawa dopuszcza zawarcie
porozumienia normatywnego dla pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcéw, bedacych osobami fizycznymi oraz réznego typu jed-
nostkami organizacyjnymi (art. 3 kp.), bez wzgledu na forme wlasnosci
Srodkéw rzeczowych uzasadniajacych lub warunkujacych zatrudnienie
0s0b, czy tez gléwny cel dzialalnosci pracodawcy. Pewne ograniczenia
w tym zakresie wigzg si¢ z rodzajem uktadu zbiorowego pracy regu-
lujacego prawa i obowigzki stron stosunku pracy.

Przepisy dzialy XI kodeksu pracy wyrézniaja generalnie dwie kate-
gorie uktadéw: uklady ponadzakladowe i zakladowe. Porozumienia za-
liczane do pierwszej grupy moga by¢ (tak jak dotychczas) zawierane
jako uklady branzowe lub zawodowe, a ponadto jako uklady wielobra-
nzowe, terytorialne (np. w danym miescie, wojewddztwie, regionie a
nawet obejmujace calg Polske), terytorialno-branzowe, terytorialno-za-
wodowe itp. Natomiast uklady zakladowe regulujg prawa i obowigzki
pracownikéw zatrudnionych przez okreslonego pracodawce. Nie jest to
jednak podzial wyczerpujacy. Przyjmujac jako kryterium klasyfikacji
podmiot uprawniony do zawarcia porozumienia ze strony pracodaw-
céw, wyrdzni¢ mozna nastgpujace kategorie porozumieni: uklad zawarty
przez wlasciwy statutowo organ organizacji pracodawcéw - w imieniu
zrzeszonych w tej organizacji pracodawcéw, uklad zawarty przez
wlasciwego ministra - w imieniu pracodawcéw zatrudniajacych pra-
cownikéw paristwowej sfery budzetowej oraz uklad zawarty przez
wlasciwy organ samorzadu terytorialnego - w imieniu pracodawcéw za-
trudniajacych pracownikéw samorzadowych jednostek sfery budzeto-
wej. Wsrdd tych ostatnich wskaza¢ nalezy: 1) uklad ponadzakiadowy
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wynegocjowany przez wéjta (burmistrza, prezydenta miasta) dla pra-
cownikéw ,,budzetéwki” z terenu gminy, 2) uklad zawarty przez staro-
ste - na szczeblu powiatu, 3) uklad wynegocjowany przez marszatka
wojewddztwa obejmujacy pracownikéw z terenu wojewodztwa, 4)
uklad zawarty przez przewodniczacego zarzadu zwigzku gmin oraz 5)
uklad zawarty przez przewodniczacego zarzadu zwigzku powiatéw. Z
tresci art. 241'* § 1 kp. wynika wiec, ze w sferze budzetowej (paristwo-
wej 1 samorzadowej) funkcjonuje, w zasadzie, sze$¢ typ6w porozumieri
o charakterze ponadzakltadowym. Specyfika tych porozumien wigze si¢
ze Zrédtem, z ktérego pochodzg Srodki na wynagrodzenia pracowni-
kéw. Pracodawcy nalezacy do sfery budzetowej nie dysponujg pienied-
zmi pochodzacymi z ich wiasnej dzialalnosci, lecz czerpig dochody z
budzetu parnistwa lub jednostki samorzadu terytorialnego. Podmioty za-
trudniajace nie majg wplywu na wysokos¢ przekazywanych im srod-
kéw. W konsekwencji nie mogg samodzielnie i dowolnie ksztalttowac
zasad wynagradzania pracownikéw, elementéw stanowigcych giéwny
przedmiot regulacji ukladowej. Ponadto naczelne organy administracji
panstwowej oraz organy samorzadu terytorialnego muszg sprawowacé
kontrole nad tym, w jaki sposéb pracodawcy ,,budzetéwki” wykorzy-
stuja przyznane im fundusze. Najlepszym sposobem realizacji tego za-
dania jest udzial w rokowaniach i wspéltworzenie porozumien
regulujacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Z tych tez wzgle-
déw ustawodawca przyznal zdolnos¢ ukladowg w zakresie po-
nadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy odpowiednio ministrowi,
wojtowi (burmistrzowi, prezydentowi miasta), staroscie, marszatkowi
wojewddztwa oraz przewodniczacemu zarzagdu zwigzku samorzadowe-
go. Przepis art. 241'* § kp. wskazuje ponadto, ze uktady zawiera si¢ od-
dzielnie dla pracodawcéw zatrudniajacych pracownikéw panstwowe;j
sfery budzetowej oraz pracownikéw samorzadowe;j sfery budzetowe;j.

Ostatnig kategori¢ stanowig uklady ponadzakiadowe zawierane
przez ogélnokrajowych przedsigbiorcow wymienionych w zarzadzeniu
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej.' Na podstawie art. 241" § 2 kp.

1 Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 VI 1995 r. w sprawie
ustalenia ogdlnokrajowych podmiotéw gospodarczych, ze strony ktérych
ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy moze by¢ zawarty przez statutowe
organy tych podmiotéw (MP nr 22, poz. 267).
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zdolnosci ukladowej nie maja te jednostki organizacyjne, ktére formal-
nie odpowiadajg kryteriom ogdlnokrajowego przedsiebiorcy, lecz nie
zostaly wymienione w zarzadzeniu.

Przepisy dopuszczajg zawarcie ukladu zbiorowego pracy takze na
nizszym szczeblu. Jest to nowos¢ w poréwnaniu ze stanem prawnym
obowigzujacym do ustawy nowelizujacej dziat XI kodeksu pracy.?
Zaktadowe umowy zbiorowe nie byty bowiem ,,samodzielnymi” aktami
prawnymi, lecz rozwinigciem (uszczegétowieniem) uktadéw branz-
owych, bez ktérych umowy te nie mogly istnie¢ (by¢ wprowadzone).
Porozumienia zakladowe mogg obejmowaé pracownikéw wszystkich
zakladow pracy, bez wzgledu na charakter prowadzonej dzialalnosci.
Jedyne ograniczenie w tym zakresie ustanawia art. 2412 kp., ktéry
przewiduje, ze tego rodzaju ukladu nie mozna zawiera¢ dla oséb za-
trudnionych w panistwowych zakladach sfery budzetowej. Stosunki pra-
cy wskazanych pracownikéw mogg regulowaé wiec jedynie uklady
ponadzakladowe.

Zasadg jest, ze uklad zakladowy obejmuje jednego pracodawce.
Wyjatek od tej reguly wprowadza art. 241%® kp., ktéry umozliwia za-
warcie porozumienia dla wigcej niz jednego pracodawcy, jezeli tworza
oni organizacj¢ gospodarcza. Nalezaloby w tym przypadku méwi¢ o
ukladzie posrednim miedzy uktadem zaktadowym i ponadzaktadowym.
Wobec powyzszego zakladowe uklady zbiorowe pracy mozna podzieli¢
na dwie grupy. Do pierwszej nalezg porozumienia obejmujace jednego
pracodawceg, do drugiej - porozumienia zawierane na szczeblu organiza-
cji gospodarczej.

Opierajac si¢ na terminologii kodeksowe;j, przedstawiciele doktry-
ny wymieniajg tylko dwie kategorie uktadéw zbiorowych pracy: po-
nadzakladowe i zakladowe. Analiza przepiséw prawa pracy wskazuje

2 Ustawa z 29 IX 1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw (Dz.U. nr 113, poz. 547). W poprzednim stanie prawnym
kodeks pracy przewidywal, ze w zakladach pracy uprawnionych do stosowania
zakladowych systeméw wynagrodzen dopuszczalny jest dwustopniowy system
okreslania warunkéw pracy i placy: uklady zbiorowe na szczeblu galezi pracy
(branzy) oraz zakladowa umowa zbiorowa zawierana w zakladzie okreslajaca
szczegGlowo warunku placy (art. 241'' w zw. z art. 241 k.p.).
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za$, iz porozumien tych jest znacznie wigcej. Typ ukladu zalezy bo-
wiem w istocie od podmiotu uczestniczacego w rokowaniach po stronie
pracodawczej. Biorgc pod uwage te okolicznos¢ zaréwno na szczeblu
ponadzakladowym, jak i zakladowym wskaza¢ mozna réznego rodzaju
porozumienia, ktére charakteryzuja si¢ swoistymi cechami.

Ograniczenia w zakresie regulacji ukladowej wigza si¢ nie tylko z
rodzajem dopuszczalnego porozumienia, ale takze brakiem wlasciwego
partnera socjalnego. Wedlug bowiem przepiséw dziatu XI kodeksu pra-
cy podmiotem uczestniczacym w rokowaniach w celu zawarcia ukladu
zbiorowego pracy, ze strony pracownikéw jest wylacznie wlasciwa or-
ganizacja zwigzkowa, a nie jakakolwiek inna reprezentacja pracowni-
cza. Oznacza to, ze brak wlasciwego zwigzku zawodowego uniemozliwia
zawarcie porozumienia. W praktyce taka sytuacja moze mie¢ miejsce w
przypadku ukladu zakladowego, natomiast w mniejszym stopniu przy
ukladzie ponadzakladowym. Wystapi, przede wszystkim, w matych
zakladach pracy, w ktérych ze wzgledu na liczbg zatrudnionych nie jest
mozliwe utworzenie zakladowej organizacji zwigzkowej (art. 12 ust. 1
ustawy z 23 V 1991 r. o zwigzkach zawodowych®), albo organizacja ta
nie zostala powolana mimo braku formalnych przeszkéd, a ponadto za-
den z pracownikéw danego pracodawcy nie jest czltonkiem migdzy-
zakladowej organizacji zwigzkowe;.

3 Art. 12 ust. 1 ustawy z 23 V 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. nr 55, poz.
234 ze zm.) stanowi, ze zwigzek zawodowy powstaje z mocy uchwaly o jego
utworzeniu, podjetej przez co najmniej 10 oséb uprawnionych do tworzenia
zwigzkéw zawodowych.
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2. Pracownicy objeci postanowieniami uktadu
zbiorowego pracy

Zakres podmiotowy ukladu zbiorowego pracy okresla art. 239 kp.
Z tresci przytoczonego przepisu wynika, ze uklad zawiera si¢ dla
wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez pracodawcéw objetych
jego postanowieniami, chyba ze strony postanowig inaczej. Ustalajac
adresatéw postanowienn normatywnych, prawodawca oparl si¢ na
dwéch zasadach. Po pierwsze, uklad zbiorowy zaréwno ponadzaktado-
wy, jak i zakladowy zawiera si¢ dla pracownikéw (i tylko pracowni-
kéw). Po drugie, postanowienia porozumienia obejmujg wszystkich
pracownikéw $wiadczacych prace na rzecz danego pracodawcy. Od
tych podstawowych regul kodeks pracy przewiduje pewne odstepstwa,
polegajace, z jednej strony, na rozszerzeniu kregu oséb, do ktérych sto-
suje sie postanowienia ukladowe, z drugiej natomiast na ustanowieniu
okreslonych ograniczerh w tym zakresie.

Generalnie pracownikiem moze by¢ osoba, ktéra ukoriczyla 18 lat,
w wyjatkowych okolicznos$ciach status ten przystuguje osobie, ktéra
ukonczyla 15 lat, a nawet osobie 14- letniej, jesli ukoriczyla szkote pod-
stawow:a(,4 z tym jednak zastrzezeniem, ze mlodocianych mozna, w za-
sadzie, zatrudnia¢ na podstawie uméw w celu przygotowania
zawodowego.” Brzmienie art. 22 § 2 kp. wskazuje, ze jedynym wy-
znacznikiem pracowniczej zdolnosci prawnej jest wiek.® Wobec tego
pracownikiem moze by¢ osoba catkowicie ubezwtasnowolniona.

4  Rozporzadzenie MPIPS z 29 V 1996 r. w sprawie wypadkéw, w ktérych
wyjatkowo jest dopuszczalne zatrudnianie mlodocianych, ktérzy nie ukoriczyli
szkoly podstawowej oraz oséb nie majacych 15 lat, ktére ukoriczyly szkole
podstawowg (Dz.U. nr 62, poz. 291).

5  Rozporzadzenie RM z 28 V 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
miodocianych i ich wynagradzania (Dz.U. nr 60, poz. 278).

6  M.Gersdorf-Giaro: W kwestii pracowniczej zdolnosci prawnej, ,,Nowe Prawo” nr
5/1979, s. 49-54; G. GoZdziewicz: Pracownicza zdolno$¢ do czynnos$ci prawnych,
,Panstwo i Prawo” nr 6/1972, s. 76-88; M. Wiodarczyk: Umowa o pracg w celu
przygotowania zawodowego, ,,Studia i Materialy IP i SS”, Warszawa 1989, s. 24;
J. Joriczyk: Prawo pracy, Warszawa 1992, s. 240.
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Wyjasnienia wymaga, wobec jakich pracownikéw (bioragc pod
uwage rodzaj, sposéb powstania stosunku pracy) stosuje si¢ postano-
wienia ukladowe. Przepis art. 239 kp. postuguje sie pojeciem ,,pracow-
nicy”, bez blizszego okreSlenia Zrédla powstania stosunku pracy.
Opierajac si¢ wiec na tresci art. 2 kp. wypada przyjaé, ze postanowie-
niami normatywnymi objete moga by¢ osoby zatrudnione na podstawie
umowy o pracg, powotlania, wyboru, mianowania lub spéidzielczej
umowy o pracg (art. 239 w zw. z art. 2 kp.).

Tradycyjnie postanowienia normatywne dotycza pracownikéw za-
trudnionych na podstawie umowy o prace. W tym zakresie nie ma zna-
czenia rodzaj zawartej umowy. Oznacza to, ze porozumienie stosuje si¢
wobec 0s6b §wiadczacych pracg na podstawie umowy na okres prébny,
na czas nie okreslony, na czas okreslony lub na czas wykonania okre-
Slonej pracy (art. 25 kp.). W art. 2 ust. | ustawy z 14 IV 1937 r. o uklad-
ach zbiorowych pracy’ ustawodawca expressis verbis wymienil
pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw o nauke zawodu ws-
réd adresatéw postanowien normatywnych ukladu zbiorowego pracy.
Brak podobnej regulacji w przepisach kodeksu pracy. W zwigzku z tym
ustali¢ nalezy, czy obecnie tego rodzaju regulacje wigza pracownikéw
mlodocianych. Sadze, ze odpowiedzie¢ nalezy twierdzaco. Skoro
wedlug art. 2 kp. pracownikiem jest takze osoba pozostajgca w stosun-
ku pracy na podstawie umowy w celu przygotowania zawodowego (za-
trudniona w celu nauki zawodu lub przyuczenia do wykonywania
okreslonej pracy), a zawarta przez nig umowa jest szczegélng umowa o
prace. Wobec tego wypada przyjaé, ze postanowienia uktadu mogg by¢
stosowe takze do pracownikéw mtodocianych.®

Podobne wnioski nasuwajg si¢ w przypadku oséb zatrudnionych w
spéldzielniach pracy, na podstawie spétdzielczej umowy o prace (art.
77 1 n. kp.). Spéldzielczy stosunek pracy powstaje miedzy spétdzielnig
pracy a jej cztonkiem na podstawie spéidzielczej umowy o prace. Re-

7 Dz.U. nr 31, poz. 242 ze zm.

8 W praktyce strony ukladéw zbiorowych pracy zastrzegaja, ze pracownicy
mlodociani nie bedg objeci postanowieniami ukiadu.
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gulowany jest przez prawo spéldzielcze,” a w zakresie nie uregulowa-
nym odmiennie stosuje si¢ odpowiednio przepisy kodeksu pracy.
Spoéldzielczy stosunek pracy jest stosunkiem niesamodzielnym, zale-
zy od czlonkostwa w danej spéidzielni. W mys$l bowiem prawa
spoldzielczego spéldzielnia i jej czlonek maja obowigzek pozosta-
wac ze sobg w stosunku pracy. Przy czym okres trwania stosunku pracy
nie musi pokrywac sie z okresem czlonkostwa, nie moze go jednak
przekroczy¢. Prawa i obowigzki os6b pozostajacych w spéidzielczym
stosunku pracy odpowiadajag w zasadzie prawom i obowigzkom 0sdb
zatrudnionych na podstawie umoéw o pracg. Réznice dotycza zasad wy-
nagradzania za prace. Wedlug ustawy z 16 IX 1982 r. wynagrodzenie
sklada si¢ z wynagrodzenia biezacego i odpowiedniego do wkiladu pra-
cy, udzialu w czesci nadwyzki bilansowej przeznaczonej do podzialu
migdzy czlonkéw. Wynagrodzenie biezace przystuguje pracownikom
zawsze, natomiast udzial w czesci nadwyzki bilansowej zalezy od wy-
nikéw gospodarczych osigganych przez spéidzielni¢. Brak w przepi-
sach regulujacych problematyke ukladows, ograniczen odnoszacych
si¢ do os6b zatrudnionych na podstawie spdldzielczej umowy o prace,
wskazuje, ze ustawodawca nie widzial przeszkéd, aby uklady zbiorowe
zawierane byly takze w spéidzielniach pracy."

Regulacja ukladowa moze réwniez obejmowaé pracownikéw
powolanych. Powolanie jest aktem o charakterze administracyjnym.
Powinno by¢ poprzedzone zgoda osoby powotywanej. Prowadzi do po-
wstania stosunku o charakterze zobowigzaniowym, ktérego tres¢ regu-
lujg przepisy prawa pracy, w tym w szczegdlnosci art. 68 i n. kp., a w
zakresie nie unormowanym przepisy dotyczace umowy o pracg¢ na czas
nie okreslony, z wylaczeniem przepiséw o trybie postgpowania przy
rozwiazywaniu uméw oraz rozpatrywania sporéw ze stosunku pracy w
czesci dotyczacej orzekania o bezskutecznosci wypowiedzen, o odszko-

9 Ustawa z 16 IX 1982 r. - Prawo spéldzielcze (Dz.U. nr 30, poz. 210 ze zm.).

10  Por. M. Gersdorf: Spéldzielcza umowa o pracg, Warszawa 1979; M. Gersdorf, M.
Gersdorf-Giaro: Spéldzielczy stosunek pracy w ustawie prawo spéldzielcze,
Warszawa 1988; F. Malysz: Ustanie spéldzielczego stosunku pracy, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 3/1983, s. 52-61.
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dowaniu przewidzianym w razie wypowiedzenia umowy o pracg i o
przywréceniu do pracy. Zakres podmiotowy stosunkéw pracy z
powotlania, po nowelizacji kodeksu pracy, ulegl zasadniczej zmianie.
Zgodnie z nowym brzmieniem art. 68 § 1 kp. stosunek pracy na podsta-
wie powolania nawigzuje si¢ w przypadkach okreslonych w odrebnych
przepisach albo przepisach wydanych na podstawie art. 298 kp. Artykut
298 § 3 kp. stanowi, iz Rada Ministréw moze, w drodze rozporzadze-
nia, wprowadzi¢ dla pracownikéw zatrudnionych w niektérych dzialach
stuzby panstwowej, w zakladach opieki zdrowotnej i w jednostkach po-
mocy spolecznej, w jednostkach wojskowych i na stanowiskach
zwigzanych ze stuzbg zagraniczng lub obronnoscig kraju, a takze za-
trudnionych za granicg przez polskie przedsigbiorstwa nawigzanie sto-
sunku pracy na podstawie mianowania, a takze na podstawie
powotlania. De lege lata powolanie na stanowisko jest formg wlasciwg
zatrudnienia tylko wtedy, gdy przepis prawa wyraZnie tak stanowi. W§-
réd aktéw prawnych przewidujacych powolanie jako sposéb nawigza-
nia stosunku pracy wymieni¢ mozna przykladowo: dyrektora, jego
zastepce i gléwnego ksiggowego w przedsiebiorstwie pafistwowym,''
sekretarza i skarbnika gminy, powiatu, wojewédztwa'?, okregowych
inspektoréw pracy i ich zastepcéw,'® dyrektoréw jednostek badaw-
czo-rozwojowych. '

Adresatami postanowien uktadu zbiorowego pracy moga by¢ réw-
niez pracownicy, ktérych stosunek powstal w drodze wyboru na stano-
wisko, jesli z wyboru wynika obowigzek wykonywania pracy w

11 Art. 33, 34 i 44 ustawy z 25 IX 1981 r. o przedsigbiorstwach parnstwowych (tj.
Dz.U.z 1991 r.nr 18, poz. 80 ze zm.).

12 Art. 2 pkt 3 ustawy z 22 III 1990 r. o pracownikach samorzagdowych (Dz.U. nr 21,
poz. 124 ze zm.).

13 Art. 25 ustawy z 6 III 1981 r. o Panistwowej Inspekciji Pracy (tj. Dz.U. z 1995 r. nr
54, poz. 276 ze zm.).

14 Por. M.in. J. Jaskiewicz: Stosunki stuzbowe w administracji, Warszawa-Poznan
1969; T. Liszcz: Status prawny kadr kierowniczych w zakladach pracy gospodarki
uspolecznionej, [w:] Z problematyki prawa pracy i polityki spolecznej, t. 6, pod red.
T. Zielifiskiego, Katowice 1983, s. 31-54; takze: Stosunek pracy dyrektora
przedsigbiorstwa panistwowego w PRL, Lublin 1986; Z. Kubot: Odpowiedzialnos¢
dyrektora przedsigbiorstwa paristwowego, Wroctaw 1995.
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charakterze pracownika (art. 73 kp.). Objecie na podstawie wyboru sta-
nowiska w organizacji spotecznej, politycznej, zwigzku zawodowym, w
radzie nadzorczej sp6iki, w organach samorzadu terytorialnego lub za-
wodowego, w organach paristwowych nie zawsze powoduje powstanie
stosunku pracy. Obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracow-
nika, na podstawie wyboru wynika z przepiséw szczegdlnych lub ze
statutu. Zgodnie z art. 2 ustawy z 22 III 1990 r. o pracownikach sa-
morzadowych pracownikami samorzagdowymi zatrudnionymi na pod-
stawie wyboru sa: 1) w urzedzie marszalkowskim: marszatek
wojewddztwa, wiceprzewodniczacy zarzadu oraz pozostali cztonkowie
zarzadu wojewddztwa - jezeli statut wojewddztwa tak stanowi, 2) w
starostwie powiatowym: starosta, wicestarosta oraz pozostali czlonko-
wie zarzadu powiatu - jezeli statut powiatu tak stanowi, 3) w urzedzie
gminy:wéjt, burmistrz, prezydent miasta, ich zastgpcy, cztonkowie
zarzadu gminy - jezeli statut gminy stanowi, 4) w zwigzkach jednostek
samorzadu terytorialnego: przewodniczacy zarzadu zwigzku i pozostali
czlonkowie zarzadu - jezeli statut zwigzku tak stanowi. Stosunek pracy
z wyboru zblizony jest do umowy pracg na czas okreslony, z reguty bo-
wiem zatrudnienie pracownika nastepuje na czas kadencji. "’

Ostatnig kategorie¢ stanowig pracownicy mianowani.'® Wedtug
art. 76 kp. w drodze mianowania nawigzuje si¢ stosunki w przypad-
kach uzasadnionych szczegélnym charakterem pracy, okreslonych
odrgbnymi przepisami lub przepisami wydanymi na podstawie
art. 298 kp. Obecnie w drodze mianowania zatrudnia si¢ m.in.
urzednikéw panstwowych,'” urzednikéw stuzby cywilnej,'® se

15 J. Pigtkowski: Wprowadzenie do prawa stosunku pracy, Torusi 1994, s. 76-77.; Z.
Salwa: Prawo pracy i ubezpieczen spolecznych, Warszawa 1996, s. 135; uchwata
SN z 8 XII 1994 r.,, I PZP 50/ 94 z krytyczng glosa A. Kisielewicza: OSP z. 1995,
z. 10, poz. 216.

16 Por. m.in. A Dubownik: Zmiany tresci stosunku pracy z mianowania - wybrane
zagadnienia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 7-5/1998, s. 9-16; L. Florek:
Uwagi o sytuacji urzgdnika panstwowego, ,,Paristwo i Prawo” nr 4/1984, s. 44-57.

17 Ustawa z 16 IX 1982 r. o pracownikach urz¢déw panstwowych (Dz.U. nr 31, poz.
214 ze zm.).

18 Ustawa z 18 XII 1998 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 1999 nr 49, poz. 483 ze zm.).
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dziéw,'"® prokuratoréw,” paristwowych inspektoréw pracy,?' pracowni-
kéw samorzadowych, nauczycieli akademickich,?? pracownikéw NIK.2
W przypadku wymienionej grupy zatrudnionych ustawodawca ustano-
wil jednak pewne ograniczenia. Polegaja one na wylaczeniu spod regu-
lacji uktadowej niektérych pracownikéw (art. 239 § 3 kp.)

19

20
21

22
23

Ustawa z 20 VI 1985 r. prawo o ustroju sgdéw powszechnych (tj. Dz.U. z 1994 r.
nr 7, poz. 25 ze zm.).

Ustawa z 20 VI 1985 r. o prokuraturze (tj. Dz.U. z 1994 r. nr 19, poz. 70 ze zm.).

Ustawa z 6 III 1981 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy (tj. Dz.U. z 1985 r. nr 54,
poz. 276 ze zm.)

Ustawa z 12 IX 1990 r. o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. nr 65, poz. 385 ze zm.).

Ustawa z 23 XII 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (Dz.U. z 1995 r. nr 13, poz.
59).
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3. Inne osoby objete postanowieniami uktadu
zbiorowego pracy

Od ogdlnej zasady stanowiacej, ze uklad zbiorowy pracy reguluje
prawa i obowiazki pracownikéw prawodawca wprowadzil odstepstwo.
Na podstawie art. 239 § 2 kp. postanowieniami porozumienia w catosci
lub czgsci moga by¢ objete osoby nie bedace pracownikami w rozumie-
niu art. 2 kp., lecz $wiadczace prace na innej podstawie prawnej. Ko-
deks dopuszcza wigc stosowanie postanowienn normatywnych wobec
0s6b pozostajgcych w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia typu
cywilnoprawnego. Wsréd uméw prowadzacych do nawigzania tego ro-
dzaju stosunkéw prawnych wymieni¢ mozna umowg o dzielo (art. 627 i
n. kc.), umow¢ zlecenia (art. 734 i n. kc.), umowe agencyjng
(art. 758 i n. kc.), umowy o $wiadczenie ustug, a takze umowy o pracg
naktadczg regulowane przez rozporzadzenie Rady Ministréw z
31 XII 1975 r. w sprawie uprawnieii pracowniczych oséb wyko-
nujacych prace nakladcza.”* Postanowieri uktadowych nie stosuje sig
natomiast wobec 0s6b pozostajacych w niepracowniczych stosunkach
zatrudnienia typu administracyjnoprawnego, a zatem funkcjonariuszy
Policji, UOP, Strazy Granicznej, Stuzby Wieziennej, Strazy Pozarnej,
zolnierzy zawodowych. Powyzsze wylaczenie odnosi si¢ réwniez do
postéw i senatoréw pozostajacych w niepracowniczych stosunkach za-
trudnienia o charakterze ustrojowym i wigZniéw swiadczacych prace w
ramach niepracowniczego zatrudnienia typu penalnego.

Przepis art. 239 § 2 kp. stanowi, ze ukladem moga by¢ objeci eme-
ryci i rencisci (byli pracownicy). Tradycyjnie w tresci ukladéw zbioro-
wych pracy przewiduje si¢ réznego rodzaju swiadczenia na rzecz
bylych pracownikéw. Dotyczy to w szczegdlnosci deputatéw i swiad-
czeni o charakterze socjalnym (np. finansowanie wczaséw, doptaty do
wypoczynku). Strony negocjujace uklad pragng bowiem w ten sposéb
utrzyma¢ wi¢Z miedzy dotychczasowymi pracownikami a zakladem

pracy.

24 Dz.U.z 1976 r. nr 3, poz. 19 ze zm.
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W zwiazku z trescig art. 239 § 2 kp. nasuwa si¢ pytanie, czy pra-
wodawca w sposdb wyczerpujacy wymienil osoby, ktére moze obej-
mowaé porozumienie, czy tez wskazat je tylko przykladowo, pozosta-
wiajac ostateczng decyzje w tym zakresie stronom uktadu. Opierajac si¢
na literalnej wykladni przytoczonego przepisu nalezatoby przyjaé, ze
ustawodawca dopuszcza stosowanie porozumienia wylacznie wobec
0s6b $wiadczacych pracg na innej podstawie niz stosunek pracy oraz
emerytéw i rencistow. Kodeks pracy umozliwiajagc bowiem stronom
rozszerzenie zakresu podmiotowego nie zastrzega, ze dotyczy to ,,w
szczegblnosci” oséb wymienionych w art. 239 § 2 kp. Nie wydaje sie
jednak, aby przedstawiony wniosek byl trafny. Skoro strony uktadu
zbiorowego pracy moga wylaczy¢ okreslone grupy pracownikéw spod
regulacji uktadowej (art. 239 § 1 kp.), to wypada uzna¢, ze majg prawo
postapi¢ zgodnie ze swoja wolg takze wowczas, gdy chca przyznaé
pewne uprawnienia osobom innym niz wymienione w art. 239 § 2 kp.
Nie nastapi naruszenie przepis6w o zakresie podmiotowym ukladu
zbiorowego pracy w razie przyznania malzonkowi i dzieciom pracow-
nika zmarlego wskutek wypadku przy pracy np. pierwszenstwa w za-
trudnieniu lub prawa korzystania z urzadzen socjalnych zaktadu pracy.
Podkresli¢ nalezy, ze prawodawca jedynie w drodze wy jatku dopuszcza
stosowanie postanowien okreslonego porozumienia dodatkowo, poza
pracownikami, takze wobec oséb wymienionych w art. 239 § 2 kp.
Oznacza to, iz nie jest mozliwe zawarcie porozumienia normatywnego
obejmujacego wylacznie osoby swiadczace pracg na innej podstawie
niz stosunek pracy lub tez emerytéw i rencistéw.”

25 W. Sanetra [w:] J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
1996, s. 525.
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4. Podmioty wylaczone spod materii uktadowej

Wyjatek od ogdlnej zasady wyrazonej w art. 239 § 1 kp. polega
rOwniez na zawg¢zeniu zakresu podmiotowego ukladu zbiorowego.
Wylaczenie niektérych pracownikéw spod regulacji ukladowej moze
przybra¢ charakter obligatoryjny badZ fakultatywny. Zgodnie z trescig
tego przepisu uktad zawiera si¢ dla wszystkich pracownikéw zatrudnio-
nych przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami, chyba ze
strony postanowig inaczej. Mozliwe jest wigc ograniczenie zakresu
podmiotowego ukladu wolg stron zawierajacych porozumienie. Nego-
cjatorzy mogg zdecydowac, ze wszystkie lub niektére z postanowien
zakladowego Zrédta prawa nie beda stosowane wobec okre§lonych grup
pracownikéw. Wylgczenia mogg dotyczy¢ rodzaju pracy, petnionych
funkcji. Natomiast wykluczone jest dokonanie ich w oparciu o kryte-
rium przynaleznos$ci zwiqzkowej,zsgdyi naruszytoby to zasade réwnego
traktowania wszystkich pracownikéw. Z przyznanej kompetencji strony
uktadu zbiorowego powinny korzysta¢ wyjatkowo, tylko w razie rze-
czywistej potrzeby. Pracownicy wylaczeni spod regulacji ukladowej w
czesci lub catosci winny by¢ wskazane w spos6b wyraZny, nie budzacy
zadnych watpliwosci.

Ograniczenia o charakterze obligatoryjnym przewiduje w art.
239 § 3 kp. Wedlug tego przepisu ukladu nie zawiera si¢ dla mianowa-
nych pracownikéw urz¢gdéw parstwowych, mianowanych pracowni-
kéw samorzadowych, sedziéw i prokuratoréw. Z tresci cytowanego
przepisu wynika, ze inni pracownicy mianowani, np. nauczyciele moga
by¢ objeci postanowieniami uktadowymi. W zwigzku z tym nasuwa si¢
pytanie, czy uklad zbiorowy moze okresla¢ prawa i obowigzki
urzednikoéw stuzby cywilnej, zwazywszy, iz ustawa o stuzbie cywilnej
jest péZniejsza niz przepisy dzialu XI kodeksu pracy. W 1994 r. gdy no-
welizowano przepisy o ukladach zbiorowych, prawo pracy nie postugi-
walo sie pojeciem ,urzednik stuzby cywilnej.””” OdpowiedZ powinna

26 G. Gozdziewicz: Uklady zbiorowe pracy. Regulamin wynagradzania. Regulamin
pracy. Po nowelizacji kodeksu pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1996, s. 45.

27 Ustawa z 5 VII 1996 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. nr 89, poz 402 ze zm.), obecnie
ustawa z 18 XII 1998 r. (Dz.U. z 1999 r. nr 49, poz. 483 ze zm.).
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by¢ jednak negatywna. Mianowanymi pracownikami urzedéw paristwo-
wych sg bowiem nie tylko osoby, wobec ktérych stosuje si¢ przepisy
ustawy z 16 IX 1982 r. o pracownikach urzedéw parnstwowych. Do ka-
tegorii tej naleza takze mianowani pracownicy urzg¢déw panistwowych
tworzacy korpus stuzby cywilnej.”® Zgodnie z trescia w art. 239 § 3 kp.
ich prawa i obowiazki wylgczone s3 spod regulacji ukladowej.

Pewne ograniczenia ustanawia takze art. 2412° § 2 kp. przewi-
g p-p

dujacy, ze uktad zakladowy nie moze obejmowac zasad wynagrodzenia
0s6b zarzadzajacych w imieniu pracodawcy, zaktadem pracy. Regulacja
ta pozostaje w zwiazku z art. 3' kp., wedlug ktérego za pracodawce
bedacego jednostkg organizacyjng czynnosci z zakresu prawa pracy do-
konuje osoba lub organ zarzadzajacy tg jednostkg albo inna wyznaczo-
na osoba (§ 1). Regule t¢ stosuje si¢ odpowiednio do pracodawcy
bedacego osobg fizyczna, jezeli nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o
ktérych mowa w tym przepisie. Pojeciem ,,0soby lub organu
zarzadzajacego” ustawodawca zastapil termin ,.kierownik zakladu pra-
cy” wystepujacy w przepisach kodeksu pracy do czasu jego nowelizacji
ustawg z 2 II 1996 r. O tym kto upowazniony jest do dokonywania
czynnosci z zakresu prawa pracy w imieniu pracodawcy, decyduja prze-
pisy prawa pracy lub akty wewnetrzne (np. statut, regulamin) regu-
lujace ustréj danej jednostki organizacyjnej. Organ zarzadzajacy moze
mie¢ charakter jednoosobowy (np. dyrektor przedsigbiorstwa panstwo-
wego, dyrektor szkoty) lub kolegialny (np. zarzad spétki prawa handlo-
wego, zarzad spdldzielni). Osobg zarzadzajaca jest tez kierownik
wewnetrznej jednostki organizacyjnej osoby prawnej, jezeli jednostka
ta jest odrebnym pracodawca, kurator, zarzadca komisaryczny, tymcza-
sowy kierownik, syndyk upadlosci lub likwidator osoby prawne;j.
Osobg zarzadzajacg moze by¢ osoba prawna. W przypadku przedsig-
biorstwa pafstwowego umowa o zarzadzanie przedsi¢gbiorstwem

28 Por. Z. Cieslak, J. Jagielski, K. Raczka: Komentarz do ustawy o stuzbie cywilnej,
Warszawa 1998, s. 14-22; B. Hebdzyriska: Ustawa o sluzbie cywilnej z
komentarzem, Warszawa 1996; W. Sanetra: Stuzba cywilna a prawo pracy,
,»Prawo Pracy” nr 8/1996, s. 17-23; J. Skoczyrski: Status prawny urzednika
stuzby cywilnej - czgs¢ I, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 11/1996, s.
51-58, czgsé 11, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 12/1996, s. 44-53.
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powinna wskazywac¢, kto dokonuje czynno$ci zarzagdu w imieniu
zarzadcy bedacego osobg prawng (art. 45 ust. 4 ustawy o przedsig¢bior-
stwie panstwowym). Przepisy kodeksowe nie zastrzegaja, ze osobg
zarzadzajacg lub wchodzacg w skiad organu dokonujacego czynnosci z
zakresu prawa pracy powinien by¢ pracownik danej jednostki organiza-
cyjnej. Oznacza to, iz upowaznienie do podejmowania dzialan w imie-
niu pracodawcy moze wynika¢ z innego stosunku prawnego, np. z
umowy zlecenia.” Przepis art. 241°® § 2 kp. nie obejmuje natomiast
podmiotéw, ktére swoje umocowanie do dokonywania tego rodzaju
czynnos$ci uzyskaly od organéw zarzadzajacych zakladem pracy w
imieniu pracodawcy.

Na podstawie art. 239 § 1 kp. strony ukladu zbiorowego pracy
ustalajac zakres podmiotowy porozumienia, moga wylaczy¢ spod regu-
lacji ukladowej pewne kategorie pracownikéw. Powody tego rodzaju
ograniczenn mogg by¢ rézne. Wylaczenia mogg dotyczy¢ pracownikow
objetych innym ukladem (zawodowym, terytorialnym). Mogg tez
wigzaé si¢ z przepisami prawa pracy, ktére przyznajg okreslonym pod-
miotom stosunku pracy uprawnienia, nie przewidywane w ukladzie
zbiorowym. W konsekwencji w zaktadzie pracy moga funkcjonowacé
rézne porozumienia normatywne, nawet wzajemnie wykluczajace sig.

Wylaczenie spod regulacji uktadowej okreslonych pracownikéw
wzbudza powazne watpliwosci. Skoro zamiarem ustawodawcy bylo
stworzenie przepisOw, ktére opieraé si¢ beda na zasadzie autonomii
stron, to postgpujac konsekwentnie, zakres podmiotowy postanowieri
normatywnych ukladu zbiorowego pracy winny ustala¢ strony porozu-
mienia.

Ponadto moze pojawi¢ si¢ pytanie, czy przepisy kodeksu pracy do-
tyczace omawianej problematyki i praktyka przystaja do konstytucyjne;j
zasady réwnosci i zakazu dyskryminacji. Wzglad na powyzsze zasady
wymaga, by strony uktadu zbiorowego pracy wylaczajac czgsciowo lub
catkowicie pewne osoby spod materii uktadowej, mogty wskazaé ku
temu racjonalne przestanki. Stad w pelni uzasadnione wydajg si¢ ogra-

29 Z. Hajn: Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy - czg¢s¢ I, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne” nr 5/1997,23.
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niczenia dotyczace pracownikéw mlodocianych. Przepisy prawa pracy
w sposéb szczegdlny traktujg te kategori¢ pracownikéw. Objecie ich w
pelnym zakresie postanowieniami ukladowymi mogloby doprowadzié
do naruszenia zasady réwnos$ci. Sprzeczne zar6wno z zasadg réwnosci,
jaki zakazem dyskryminacji sg wylaczania opierajace si¢ na przynale-
znosci zwigzkowej. Negocjatorzy nie mogg ksztaltowaé warunkéw pra-
cy i placy, przyjmujac jako kryterium czlonkostwo w organizacji
zwigzkowej. Natomiast mogg kierowac¢ sie rodzajem wykonywanej pra-
cy, petnionymi funkcjami.



ROZDZIAL 11l

PRZEKSZTALCENIA PODMIOTOWE STRON
UKLADU ZBIOROWEGO PRACY | ICH WPLYW
NA ZAKRES OBOWIAZYWANIA POROZUMIENIA

Istotny wplyw na zakres obowigzywania uktadu zbiorowego pracy,
zaréwno ponadzakladowego jak i zakladowego, majg réznego rodzaju
przeksztalcenia organizacyjno-prawne dotyczace nie tylko stron uklad-
owych, ale takze zakladéw pracy objetych postanowieniami okreslone-
go porozumienia. Zmiany, ktére polegaja w szczeg6lnosci na: podziale
lub polaczeniu podmiotéw reprezentujacych interesy pracownikéw
badZ pracodawcéw, likwidaciji strony uktadowej, przejeciu w czesci lub
calosci zakladu pracy wywotujg zréznicowane skutki, poczynajac od
dalszego obowigzywania okreslonego porozumienia normatywnego, a
koriczac na utracie przez uklad zbiorowy pracy mocy obowiazujace;j.

1. Zakres stosowania uktadu zbiorowego pracy
w razie podziatu, potagczenia lub rozwigzania (utraty
bytu prawnego) strony porozumienia

1.1. Zmiany w sferze ukladowej w zwiagzku z przejeciem
pracownikéw na podstawie art. 23" kp.

1.1.1. Przejscie zaktadu pracy na nowego pracodawce
a indywidualny stosunek pracy

Podstawowe znaczenie dla poruszanego problemu ma regulacja art.
23' kp. Przytoczony przepis w paragrafie 1 stanowi, ze w razie przejscia
zakladu pracy lub jego czgsci na innego pracodawce staje si¢ on, z
mocy prawa, strong w dotychczasowych stosunkach pracy. W nowej re-
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dakcji art. 23" kp.! ustawodawca zrezygnowat ze szczegélowego okre-
Slenia przeksztalcen, jakim moze podlega¢ zaklad pracy (polgczenie
zaktadéw pracy, przejecie jednego zakladu pracy w calosci lub czgsci
przez inny lub podzial zaktadu pracyz), wprowadzajac w to miejsce
ogolne sformulowanie ,,przejscie zakladu pracy lub jego czgsci”. Regu-
lacja ta nawiazuje do art. 476 kz.” Przejscie zakladu pracy lub jego cze-
$ci polega na tym, ze okreslona jednostka organizacyjna w calosci lub
czesci z posiadania jednego podmiotu przechodzi w posiadanie innego
podmiotu, ktéry w ten sposéb staje si¢ pracodawcg przejetych pracow-
nikéw. Przeksztalcenia organizacyjne mogg by¢ skutkiem réznorod-
nych zdarzeri prawnych, wsréd ktérych wymienia si¢: zawarcie i
rozwigzanie umowy dzierzawy, przeksztalcenie zakladu pracy w
spotke, sprzedaz, rozwigzanie umowy agencyjnej wskutek czego zaklad
pracy zostaje ponownie przejgty przez zleceniodawce, stajac si¢ jego
czgScia, przeksztalcenie zakladu spéldzielni w samodzielng spéidziel-
ni¢, zniesienie mocg uchwaly rady nadzorczej samodzielnosci wew-
netrznego zakladu pracy przedsigbiorstwa panstwowego, dzigki czemu
przestaje on by¢ zakladem pracy w rozumieniu kodeksu pracy, stajac
sie czescig przedsiebiorstwa, odziedziczenie zakladu wskutek $mierci
pracodawcy bedacego osobg fizyczng. Nalezy zauwazy¢, ze nie zawsze
przejscie, o ktérym mowa w art. 23' kp. wigze si¢ ze zmiang w stosun-
kach wilasnosciowych, np. filia przedsiebiorstwa paristwowego otrzy-
muje uprawnienia do zatrudniania i zwalniania pracownikéw, a wigc
jako jednostka organizacyjna staje si¢ osobnym pracodawca, nie uzy-
skuje jednak zdolnosci prawnej i zdolnosci do czynnosci prawnych
(poza prawem pracy). Nie nastgpuja zatem zadne zmiany w sferze

1 Zmiana wprowadzona ustawg z 2 IT 1996 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. nr 24, poz. 110 ze zm.).

2 Artykul 23' zostal wprowadzony do kodeksu pracy ustaws z 1989 r. Przepis ten
wymagal modyfikacji ze wzgledu na ogdlne zalozenia nowelizacji kodeksu pracy
oraz wzgledu na potrzebg stworzenia dodatkowych uprawnien pracownikom
przechodzacym do nowego pracodawcy.

3 Art. 476 kz. przewidywal, ze w razie przejscia przedsigbiorstwa, gospodarstwa
rolnego lub innego zakladu pracy na inng osobg¢, nabywca wstgpuje z mocy prawa
w stosunki, wynikajace z uméw o prace. Artykut 23' kp. dotyczy takze przejscia
na innego pracodawce cze¢sci zakladu pracy.
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wlasnosciowej.* Przedmiotem przejscia jest zaklad pracy (w znaczeniu
przedmiotowym) rozumiany jako zorganizowana calos¢ zlozona z
okreslonego zespotu elementéw materialnych i majatkowych, systemu
organizacyjnego (wlasciwej struktury zarzadzania) oraz zatogi lub prze-
ksztalcenia organizacyjno-prawne obejmujg czgs¢ zakladu pracy, tzn.
taki zesp6t sktadnikéw, ktéry moze by¢ traktowany jako odrebna pla-
céwka zatrudnienia dla pracownikéw wykonujacych w niej prace.’

Podstawowym skutkiem przeksztalcefi organizacyjnych przewi-
dzianych w art. 23' kp. jest zmiana ex lege podmiotu zatrudniajacego.
Oznacza to, ze z chwilg przejgcia nowy pracodawca wstepuje automa-
tycznie w prawa i obowigzki strony dotychczasowych stosunkéw pracy.
Skutek ten nastgpuje z mocy prawa, w zwigzku z tym pracodawca, kt6-
ry przejal zaklad pracy (w sensie przedmiotowym) lub jego czes¢ nie
musi zawiera¢ nowych uméw o pracg, gdyz wigza go postanowienia
uméw zawartych przed zmianami okreslonymi w art. 23" kp. W ramach
swobody uméw mozna na nowo ksztaltowacd tres¢ laczacego strony sto-
sunku pracy, ale wymaga to porozumienia stron lub wypowiedzenia
zmieniajacego.

Zmiana pracodawcy dotyczy wszystkich pracownikéw przejmowa-
nego zakladu pracy, niezaleznie od decyzji lub umowy pracodawcéw
uczestniczacych w transferze.® W przypadku przejecia czesci zakladu
pracy przez nowego pracodawcg o tym, ktérzy pracownicy objeci zo-
stang zmiang po stronie pracodawcy decyduje stopiefi zwigzania zatrud-
nionych z przejmowang cz¢scig. Ustalenie w tym zakresie nie zalezy od
uznania podmiotéw decydujacych o ,,przejeciu zakladu pracy w czgsci
lub calosci przez innego pracodawce,” lecz jest kwestig faktu, ktéry w

4 Por. J. Wratny [w:] J. Wratny, D. Kotowska, J. Szczot: Nowy kodeks pracy z
komentarzem, Warszawa 1996, s. 33.

5 Por. R. Nadskakulski: Cz¢s¢ zakladu pracy w rozumieniu wybranych przepiséw
prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 10/1995, s. 29-30; K.
Kolasiriski: Prawo pracy znowelizowane, Torufi 1996, s. 122; W. Sanetra [w:] J.
Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1996, s. 75.

6  Wyrok SN z 20 V 1993 r., I PRN 40/ 93, OSNCP z 1994 r., z. 4, poz. 89;

~Przeglad Sadowy” nr 5/1994, s. 80 z aprobujacg glosa M. Gersdorf; wyrok SN z
17 V 1995 r., I PRN 9/95, OSNAP i US z 1995 r., nr 20, poz. 248.
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razie sporu musi by¢ rozstrzygniety przez sad. Sad Najwyzszy uznat
jednak, ze porozumienie ,,0 przekazaniu pracownikéw” lub umowa o
przejeciu pracownikéw przez innego pracodawce na mocy porozumie-
nia migdzy pracodawcami nie przekreslaja skutkéw wynikajacych z
przejecia zakladu pracy przez innego pracodawce (art. 23' § 1 kp.), kt6-
re polegaja na automatycznym przeksztalceniu po stronie podmiotu za-
trudniajgcego stosunkéw pracy ,,przejmowanych” (,,przyjmowanych”)
pracownikéw przy zachowaniu tozsamosci tresci tych stosunkéw, chy-
ba ze porozumienie to lub umowa zgodne sg z wolg przekazywanych
(,,przyjmowanych pracownikéw).”

W uchwale z 19 I 1993 ., I PZP 70/ 92° Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze w razie przeje¢cia zakladu pracy w czgsci przez inny zaklad pracy sta-
je sie on z mocy prawa strong w stosunkach pracy z pracownikami za-
trudnionymi w przejetej czesci (art. 23' § 2 kp. w brzmieniu
obowigzujgcym przed nowelizacja kodeksu pracy) takze wtedy, gdy
pracownicy sprzeciwiajg si¢ zmianom podmiotu zatrudniajagcego. W
uzasadnieniu sad ten wskazal, iz skutek polegajacy na kontynuacji sto-
sunku pracy nastgpuje bez zadnych dodatkowych warunkéw. W oparciu
o art. 23' kp. nie mozna w szczegdlnosci konstruowaé domniemania
zgody pracownika, ktére mogloby by¢ obalone w razie sprzeciwu pra-
cownika wobec zmiany pracodawcy. Interpretacja tego rodzaju nie
znajduje bowiem podstaw w zadnej z metod wykladni. W szczeg6lno-
sci nie przemawiaja za nig wzgledy celowosciowe. Celem art. 23' kp.
jest ochrona pracownikéw przed utrata pracy i to, ze konkretny pracow-
nik chcialby zrezygnowac z tej ochrony w zamian za odprawg, nie
moze zmieniaé tego celu oraz tresci tego przepisu. Poza tym akceptacja

7 Wyrok z 20 V 1993 r., I PRN 40/ 93, OSNCP z 1994 r., z. 4, poz. 89; zdaniem Z.
Hajna rozstrzygnigcie to nalezy uzna¢ za nietrafne, stoi bowiem w sprzecznosci z
mechanizmem automatycznej zmiany pracodawcy zawartym w art. 23' kp. Jego
akceptacja mogtaby tez otworzy¢ droge do omijania opisywanej regulacji, a w
szczeg6lnosci wywierania na pracownikéw naciskéw zmierzajacych do wyrazania
zgody, a w rzeczywistosci do podporzadkowania si¢ ustaleniom dokonanym przez
pracodawcg lub pracodawcéw. Z. Hajn: Nowa regulacja przejscia zakladu pracy
na innego pracodawcg, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 10/1996, s. 22.

8 OSNCPz 1993 r., z 6, poz. 100.
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konstrukcji sprzeciwu oznaczalaby wprowadzenie nowego, nie znanego
kodeksowi pracy, sposobu rozwigzania umowy o prace.’

Zgodnie z trescig art. 23' § 4 kp. pracownicy, ktérzy nie akceptuja
nowego pracodawcy majg jednak mozliwos¢ rozwigzania stosunku pra-
cy bez wypowiedzenia za siedmiodniowym uprzedzeniem. Z uprawnie-
nia tego mogg skorzysta¢ w ciggu jednego miesigca od dnia
zawiadomienia lub powzigcia wiadomosci o dokonywanych prze-
ksztatceniach. O§wiadczenie w tej sprawie pracownik sktada dotych-
czasowemu lub nowemu pracodawcy, w zaleznosci od tego, czy termin
przewidziany w przepisie uptywa przed czy po przeksztalceniach orga-
nizacyjnych. Nalezy doda¢, iz rozwigzujac w tym trybie stosunek pracy,
nie narazajg si¢ na negatywne konsekwencje zwigzane z wypowiedze-
niem umowy o prac¢ przez pracownika.

Nowy pracodawca wstepuje w ogdt praw i obowiazkéw wyni-
kajacych ze stosunku pracy, natomiast pracownik zachowuje swoje do-
tychczasowe uprawnienia i zobowigzania. W zwiagzku z tym cztonkowi
zarzadu zakladowej organizacji zwigzkowej lub komisji rewizyjne;j
przystuguje takze wobec nowego pracodawcy szczegdlna ochrona
trwalo$ci stosunku pracy przewidziana w art. 32 ust. 1 i 2 ustawy z 23
V 1991 r. o zwiazkach zawodowych, zas bylemu czlonkowi rady pra-
cowniczej przedsigbiorstwa panstwowego - ochrona ustanowiona w art.
6 ust. 1 ustawy z 1981 r. o samorzadzie zatogi przedsigbiorstwa pa-
Anstwowego. Nowy pracodawca staje si¢ takze automatycznie strong za-
warte] przez poprzednika z pracownikami umowy o wspdlnej
odpowiedzialnosci materialnej za tacznie powierzone im mienie. Ta
swoista sukcesja uniwersalna nie obejmuje natomiast praw i

9  Inny poglad reprezentuje A. Kijowski, ktéry stwierdza, ze w $wietle art. 23'kp.
stosunki pracy przechodza na nabywce zakladu pracy automatycznie, ale pod
zawieszajgcym warunkiem niezgloszenia sprzeciwu. Zdaniem autora wstgpienie
nowego pracodawcy w stosunek pracy dokonuje si¢ ex lege i przy domniemaniu
zgody pracownika. Jezeli zatrudniony chce zapobiec temu skutkowi, powinien
zglosi¢ sprzeciw i to jeszcze przed przejsciem zakladu pracy na inng osobg, por.
A. Kijowski: Przejscie zakladu pracy na inng osobg, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” nr 4/1991, s. 46-55; por. takze Z. Hajn: Przejscie zakladu pracy na
innego pracodawcg a zasada wolnosci pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
nr 5/1994, s. 54-60.
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obowigzkéw z innych stosunkéw prawnych, w tym zwlaszcza z nie-
pracowniczych stosunkéw zatrudnienia typu cywilnoprawnego (z
umowy o dzielo, zlecenia, umowy o swiadczenie ustug, umowy o prace
nakladcza)'.

Nieco inaczej ksztaltuje si¢ sytuacja pracownikéw pozaumownych
(zatrudnionych na podstawie mianowania, powolania, wyboru).

Artykut 23' § 5 kp. stanowi, iz pracodawca, z dniem przejecia
zakladu pracy lub jego czesci, jest obowigzany zaproponowaé nowe
warunki pracy i ptacy pracownikom §wiadczacym dotychczas pracg¢ na
innej podstawie niz umowa o prac¢ oraz wskaza¢ termin, nie krétszy
niz 7 dni, do ktérego pracownicy moga ztozy¢ o$§wiadczenie o przyje-
ciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nie-
uzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek
pracy rozwigzuje si¢ z uplywem okresu réwnego okresowi wypowie-
dzenia, liczonego od dnia, w ktérym pracownik zlozyt oswiadczenie o
odmowie przyjecia proponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktérego
mogt zlozy¢ takie oswiadczenie. Takie rozwigzanie stosunku pracy po-
woduje skutki prawne jak rozwigzanie dokonane przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Z tresci przytoczonego przepisu wynika zatem, ze stosunki pracy
pracownikéw pozaumownych pozostajg w niezmienionym ksztalcie ta-
kze po zmianie podmiotu zatrudniajacego. Nowego pracodawce wigza
wigec dotychczasowe warunki pracy (warunki zatrudnienia, ktére obo-
wigzywaly w przejetym zakladzie pracy). Ex natura wylaczeniu ulegaja

10 Podobnie dyrektywa Unii Europejskiej nr 77/187 z 14 II 1977 r. dotyczaca
zblizania ustawodawstw paristw czlonkowskich w sprawie zachowania praw
pracownikéw w przypadku transferu przedsigbiorstwa, zakladu lub czgsci
zaktadu, por. L. Florek: Prawo pracy Unii Europejskiej [w:] Europejskie prawo
pracy i ubezpieczefi spolecznych, Warszawa 1996, s. 32: tenze: Polskie prawo
pracy a standardy Unii Europejskiej [w:] Polskie prawo pracy w okresie
transformacji w o$wietleniu prawa wspdlnotowego, Warszawa 1997, s. 243; L.
Mitrus: Przejecie zakladu pracy przez nowego pracodawcg w prawie Wspdlnoty
Europejskiej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 2/1998, s. 11-17; M.
Matey-Tyrowicz: Polskie prawo pracy wobec integracji europejskiej, ,,Parfistwo i
Prawo” nr 4-5/1996, s. 125-135.
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tylko te elementy pozaumownego statusu pracowniczego, ktére nie
moga by¢ stosowane z przyczyn obiektywnych.

W szczegdlnej sytuacji znajduja si¢ pracodawcy, ktérzy nie maja
mozliwosci dalszego zatrudniania pracownikéw na dotychczasowej
podstawie prawnej. Zgodnie z art. 23' § 5 kp. pracodawcy ci w dniu
przejgcia pracownikéw lub w terminie péZniejszym moga zapropono-
waé nowe warunki pracy. Przyjecie przez pracownikéw propozycji
zakladu pracy spowoduje kontynuowanie zatrudnienia na nowych zasa-
dach. Jezeli przejmowane osoby nie zaakceptuja nowych praw i obo-
wigzk6w, ich stosunki pracy ulegng rozwigzaniu z upltywem okresu
réwnego okresowi wypowiedzenia.

Zmiany organizacyjno-prawne okreslone w art. 23' kp. nie maja
wigkszego znaczenia w odniesieniu do indywidualnych stosunkéw pra-
cy. S3 one bowiem z mocy prawa kontynuowane na dotychczasowych
warunkach. Inaczej sprawa ta przedstawia si¢ w przypadku zbiorowych
stosunkéw pracy. Przeksztalcenia wskazane w art. 23' kp. odgrywaja
istotng role w zwlaszcza w plaszczyznie uktadowe;j.

Nalezy w zwigzku z tym ustalié, w jaki spos6b zmiany okreslone w
przytoczonym przepisie wplywaja na zakres obowigzywania uktadu
zbiorowego pracy.

1.1.2. Przejecie pracownikéw na podstawie art. 23" kp.
a uktad zbiorowy pracy

Rozwazania dotyczacego tego problemu rozpoczaé nalezy od kilku
ogolnych uwag.

Wsréd réznych zdarzeri prawnych powodujacych, wedtug art. 23'
kp., przejscie zaktadu pracy lub jego czg¢sci na nowego pracodawce wy-
mienia sie takze polaczenie lub podziat zaktadéw pracy.!! Natomiast w
przepisach dziatu XI kodeksu pracy poswieconym uktadom zbiorowym
pracy odréznia si¢ ,,przejecie pracownikéw przez nowego pracodawce
na zasadach okreslonych w art. 23' kp.” (art. 241® kp.) od ,,polaczenia”
lub ,podziatu zakladéw pracy”, ktére reguluja art. 241%°, art. 241°' kp.

11 Z. Hajn: Nowa regulacja..., op. cit., s. 18.
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w odniesieniu do uktadéw ponadzaktadowych oraz art. 241% kp. - do-
tyczacy porozumieri wynegocjowanych na nizszym szczeblu. Nasuwa
si¢ wigc pytanie, w jakiej sytuacji stosuje si¢ 0og6lng formule z art. 241%
kp., a w jakich przypadkach regulacje zamieszczone w rozdzialtach II i
II1.

Rozréznienie miedzy podzialem czy polaczeniem zakladéw pracy
a przejeciem pracownikéw przez innego pracodawce wynika stad, ze
przepisy o uktadach zbiorowych pracy zostaly uchwalone w 1994 r.'?,
gdy obowigzywat art. 23' kp. w swej pierwotnej wersji. Biorac pod
uwage powyzsza okolicznosé wypada przyjaé, iz art. 241° kp. dotyczy
przejgcia pracownikéw wskutek réznych zdarzen prawnych okreslo-
nych w art. 23' kp., z wylaczeniem jednak podziatu i polgczenia
zaktadéw pracy.

Artykut 241% § 1 kp. stanowi, ze w okresie jednego roku od dnia
przejgcia pracownikéw przez nowego pracodawce na zasadach okreslo-
nych w art. 23' stosuje si¢ do nich postanowienia uktadu, ktérym byli
objeci przed przejgciem. Pracodawca moze stosowac do tych pracowni-
kéw korzystniejsze warunki niz wynikajace z dotychczasowego uktadu.
Z tresci przytoczonego przepisu wynika zatem, ze w okresie roku od
dnia przeksztalceni organizacyjno-prawnych dotyczacych podmiotu za-
trudniajacego, warunki uméw o prace nie ulegajag zadnym modyfika-
cjom badZ zmieniajg si¢, ale wylacznie na korzys¢ pracownikéw. W
obu przypadkach nie ma znaczenia czy dotychczasowe porozumienie
jeszcze obowigzuje, czy tez utracito moc prawng, np. doszto do roz-
wigzania ukladu zbiorowego pracy w drodze wypowiedzenia lub poro-
zumienia. Odmienne (korzystniejsze) uksztaltowanie stosunkéw pracy
moze nastgpi¢ w kazdym czasie bez zachowania szczegélnych wymo-
g6éw prawnych. Uplyw terminu przewidzianego w art. 241° § 1 kp. po-
woduje uchylenie mocy obowigzujacej dotychczasowego ukladu
zbiorowego pracy. Jest to skutek daleko idacy. Oznacza bowiem, ze
nowy pracodawca zwolniony jest ex lege ze wszystkich zobowigzai, ja-
kie cigza na nim z mocy porozumienia zawartego przez poprzednika (z

12 Ustawa z 29 IX 1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych ustaw (Dz.U. nr 113, poz. 547).
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wyjatkiem obowigzkéw wynikajacych z indywidualnych uméw o pra-
ce). Artykut 241® kp. umozliwia wigc nowemu pracodawcy uwolnienie
si¢ od postanowien ukladu wynegocjowanego przez jego poprzednika
(w przypadku porozumienia o charakterze zakladowym) albo obo-
wiazujacego w zakladzie pracy przeksztalconym na podstawie art. 23'
kp. (w odniesieniu do ukladéw zawartych na szczeblu ponadzaktado-
wym). Celem tej regulacji jest zatem ochrona nowego pracodawcy, nie
bedacego strong ani uczestnikiem dotychczasowego porozumienia nor-
matywnego."* Po uplywie roku od dnia przejecia pracownikéw warunki
uméw o pracg stosuje sie nadal do korica okresu wypowiedzenia zmie-
niajacego. Ustawodawca przyjat wigc zasade, ze zmiana praw i obo-
wigzkéw nie nastgpuje w sposéb automatyczny, lecz w drodze
jednostronnej czynnosci prawnej okreslonej w art. 42 kp. (lub w drodze
porozumienia stron stosunku pracy).

Przejmujac zaklad pracy w czesci lub calosci, nowy pracodawca
moze zobowigzac¢ sie réwniez do przejecia innych oséb (nie bedacych
pracownikami) wykonujacych pracg na rzecz dotychczasowego praco-
dawcy. Chodzi tu w szczegdlnosci o osoby zatrudnione na podstawie
umowy o prac¢ naktadcza, umowy o dzieto, umowy zlecenia, a ponadto
emerytéw i rencistow, ktérych moégt obejmowaé dotychczasowy uklad
zbiorowy pracy (art. 239 § 2 kp.). Wobec wymienionych oséb nie sto-
suje sie zasady przewidzianej w art. 23' kp. w tym sensie, iz nowy pra-
codawca nie ma obowigzku dalszego ich zatrudniania. Jezeli jednak
zlozy oswiadczenie o ich przejeciu, to zgodnie z art. 241° § 3 kp. przez
okres jednego roku od dnia przejecia zobowigzany jest do stosowania
wobec nich dotychczasowego uktadu. Po tym okresie postanowienia
ukladowe przestajg go wigzac. Skutek ten nastepuje ex lege. Nie ma
wiec potrzeby dokonywania jakichkolwiek czynnosci prawnych.'

Artykut 241% kp. usytuowany jest w czesci ogélnej dziatu XI do-
tyczacego ukladéw zbiorowych pracy. Stad wniosek, iz powyzsza regu-

13 J. Wratny, op. cit., s. 282.

14  Artykul 241® kp. nie tylko realizuje wymagania dyrektywy nr 77/187 Unii
Europejskiej, ale ponadto poszerza ochrong¢ pracownikéw i innych oséb w
zwiazku ze zmiang pracodawcy, por. L. Florek: Prawo pracy Unii..., op. cit., s. 39.
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lacja dotyczy zaréwno ukladu ponadzakiladowego, jak i porozumienia
zawartego na szczeblu zakladowym. Nalezy jednak zwrécié¢ uwage, ze
jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci ukladem po-
nadzakladowym, obowigzujagcym u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3
stosuje si¢ do ukladu zakladowego (art. 241° § 4 kp.). Oznacza to, ze
ukiad wynegocjowany na szczeblu ponadzakladowym obowigzuje w
pelnym zakresie takze po zmianach przewidzianych w art. 23' kp.

Artykut 241° kp. okreslajac wplyw réznego rodzaju przeksztalceri
organizacyjno-prawnych na obowigzywanie porozumien normatyw-
nych, nie obejmuje skutkéw laczenia lub podzialu zaktadéw pracy. W
tym zakresie ustawa przewiduje odmienne reguty.

1.2. Laczenie zakladéw pracy

Laczenie zakladéw pracy polega na tym, ze co najmniej dwaj pra-
codawcy laczac si¢, przestaja istnie¢ i z nich powstaje nowy podmiot
zatrudniajagcy. Skutki owych przeksztalcei w odniesieniu do po-
nadzakladowego ukladu zbiorowego pracy okresla art. 241%° § 1 kp.,
natomiast w przypadku porozumienia wynegocjowanego na nizszym
szczeblu stosuje sie art. 241% § 41 5 kp.

1.2.1. Uktad ponadzaktadowy

Przepis art. 241%° § 1 kp. przewiduje, ze w razie gdy pracownicy

laczonych zaktadéw pracy byli objeci ré6znymi uktadami ponadzaktado-
wymi, nowy pracodawca wspélnie z zakladowa organizacjg zwigzkowg
sklada na pismie oswiadczenie, ktére z tych ukladéw beda stosowane.
Odpowiednie stosowanie art. 241> kp. wskazuje, iz w razie wielosci or-
ganizacji zwigzkowych dzialajacych w polaczonym zakladzie pracy,
oswiadczenie w tej sprawie skladaja pracodawca wspdlnie ze wszystki-
mi organizacjami reprezentujgcymi pracownikéw. Zdaniem G. Goz-
dziewicza o$wiadczenie to jest swoistym porozumieniem o stosowaniu
ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy wzgledem pracownikéw
konkretnego zaktadu pracy. Podmioty na szczeblu zakladu pracy nie
stajg si¢ przez to uczestnikami ukladu. Skladaja jedynie uzgodnione
oswiadczenia (na pismie) stronom uktadu ponadzakiadowego o jego
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dalszym stosowaniu wzgledem zakladu pracy, ktéry organizacyjnie
polaczyl sie z innym zakladem pracy."

Nalezy zwréci¢ uwage, iz ustawodawca postuguje sie okresleniem
,ktore z tych ukladéw beda stosowane”. Zatem nie wymaga, aby w
nowo utworzonej jednostce organizacyjnej obowigzywal jeden, wybra-
ny uklad. Wobec tego pracodawca, wspdlnie z zakladowa organizacja
zwigzkowg moze ustali¢, ze pracownicy nowego zakladu pracy objeci
bedg postanowieniami tego samego porozumienia lub wybranymi po-
stanowieniami réznych ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy.

Wsréd zatrudnionych przez nowego pracodawcg wyr6zni¢ mozna
dwie grupy, mianowicie osoby, ktérych juz wczesniej obejmowaly wy-
brane przepisy uktadowe oraz pracownikéw zwigzanych uprzednio in-
nymi (nie wybranymi) ukladami o charakterze ponadzaktadowym. W
stosunku do os6b zakwalifikowanych do pierwszej kategorii laczenie
zakladoéw pracy nie bgdzie miato praktycznie znaczenia, gdyz ich do-
tychczasowe prawa i obowigzki wynikajace ze stosunku pracy nie ule-
gng zmianie. Inaczej sytuacja si¢ przedstawia w przypadku drugiej
grupy zatrudnionych. Stosunki pracy tych oséb reguluja w zasadzie
dwa uktady zbiorowe pracy - dotychczasowe porozumienie oraz nowy
uklad, ustalony przez pracodawce wspdlnie ze zwigzkami zawodowy-
mi. W poréwnaniu z trescig ponadzaktadowego ukiadu zbiorowego
pracy, ktéry obejmowat pracownikéw przed polaczeniem zakladéw
pracy, wybrane porozumienie moze korzystniej ksztalttowaé prawa i
obowiazki pracownikéw, ale moze réwniez zawiera¢ postanowienia
pogarszajace sytuacje zatrudnionych. Biorac pod uwage te druga ewen-
tualnos¢, ustawodawca przyjal, ze w okresie jednego roku od dnia
polaczenia zaktadéw pracy warunki uméw o pracg lub innych aktéw
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy nie mogg by¢ dla
pracownikéw mniej korzystne od wynikajacych z ukladéw po-
nadzaktadowych, ktérymi byli oni objeci przed potaczeniem. Pracowni-
cy objeci dotychczas innymi porozumieniami majg wigc gwarancje, iz
przed uptywem terminu wskazanego w art. 241%° § 3 kp. ich prawa i

15 G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 147; tenze: Charakter porozumien
zbiorowych w prawie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 3/1998, s. 24.
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obowigzki nie ulegng pogorszeniu. Nalezy zwréci¢ uwage, ze warunki
uméw o pracg lub innych podstaw nawigzania stosunku pracy obo-
wiazuja takze po roku od polaczenia zaktadéw pracy. Pracodawca moze
je jednak zmieni¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajacego lub porozu-
mienia (art. 241%° § 3 w zw. z art. 2417 § 5 zd. drugie kp.)

Wypada dodaé, ze z gwarancji przewidzianej w art. 241%° § 3 kp.
korzystaja réwniez pracownicy w sytuacji, gdy podmioty wskazane w
§ 1 (pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa) nie ustala, ktéry
z ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pracy bedzie obowigzywal
w nowym zakladzie pracy. Brak oswiadczenia w tej kwestii powoduje,
iz uprzednio wynegocjowane porozumienia przestajg obowigzywacé z
chwilg polaczenia zakladéw, natomiast warunki uméw o prace lub in-
nych aktéw stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy moga
ulec zmianie po roku od dnia przeksztalceri (art. 241%° § 1 w zw. z art.
241%° § 3 kp.).

Przedstawione zasady dotyczg pracownikéw, ktérzy uprzednio
(przed potaczeniem zakladéw pracy) w pelnym zakresie objeci byli po-
nadzakltadowymi ukladani zbiorowymi pracy. W praktyce sytuacja
moze by¢ bardziej zlozona. Spod regulacji ukltadowej mogly zostaé
wylaczone okreslone grupy zatrudnionych (art. 239 § 1 kp.). Taka sytu-
acja moze mie¢ miejsce we wszystkich zakladach pracy, albo w niekt6-
rych z nich. Ponadto nie wszystkie zaklady pracy musialy podlegaé
regulacji uktadowej. Wobec tego nasuwa si¢ pytanie, czy laczenie
zakladéw pracy wplywa w jakikolwiek spos6b na prawa i obowigzki
pracownikéw dotychczas nie objetych regulacja ukladows. Kwestie t¢
rozstrzyga art. 241%° § 4 kp. Zgodnie z trescia przytoczonego przepisu
w razie, gdy nie wszyscy pracownicy laczonych zakltadéw pracy byli
objeci uktadami ponadzaktadowymi, uklad ponadzaktadowy stosuje si¢
do pracownikéw i innych oséb dotychczas nim objetych. Pracodawca
wspollnie z zakladowg organizacja zwigzkowa moze rozszerzy¢ stoso-
wanie tego ukladu na wszystkich lub niektérych pracownikéw nie obje-
tych dotychczas tym uktadem, powiadamiajac o tym strony ukladu.
Ustawodawca umozliwit wiec rozszerzenie mocy obowigzujacej po-
nadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy na pracownikéw, wobec
ktérych uprzednio nie stosowano porozumienia normatywnego. Za-
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strzec jednak nalezy, ze rozszerzenie dotyczy jedynie pracownikéw w
rozumieniu art. 2 kp. Rozszerzenie nie moze zatem obejmowaé oséb
$Swiadczacych prace na innej podstawie prawnej (pozostajacych w nie-
pracowniczych stosunkach zatrudnienia typu cywilnoprawnego),
emerytéw i rencistow. Oswiadczenie zlozone stronom uktadu po-
nadzakladowego ma charakter informacyjny i nie wplywa na tres¢ i
date wejscia w zycie dokonanych ustalei. Wchodzg one bowiem w zy-
cie w terminie ustalonym przez pracodawce ze zwigzkami zawodowy-
mi.'t

Artykut 241%° kp. reguluje sytuacje, gdy taczone zaktady pracy ob-
jete byly réznymi ponadzakladowymi ukladami zbiorowymi pracy.
Przytoczony przepis nie przewiduje jednak wszystkich mozliwosci w
tym zakresie. Moze bowiem zdarzy¢ si¢ i tak, ze kazdy z lgczonych
podmiotéw objety byt tym samym porozumieniem, albo uktad wynego-
cjowany na szczeblu ponadzakladowym obowigzywal tylko w jednym
z taczonych jednostek organizacyjnych. Wydaje sig, iz w obu przypad-
kach nowy pracodawca powinien przestrzega¢ postanowien tego jedy-
nego wlasciwie ukladu. Podmioty wymienione w art. 241%° kp. nie maja
bowiem mozliwosci wyboru porozumienia sposréd dwéch lub wiekszej
liczby uktadéw."’

1.2.2. Uktad zakladowy

Skutki taczenia zaktadéw pracy w odniesieniu do uktadu zaktado-
wego okresla art. 241%° § 4 i 5 kp. Z jego tresci wynika, ze przedstawio-
ne powyzej reguly odnoszace si¢ do ukladu ponadzakladowego w
pewnym stopniu stosuje si¢ takze w przypadku porozumienia wynego-
cjowanego na nizszym szczeblu. Zwrdcié¢ nalezy jednak uwage na
istotng réznice w tym zakresie. Laczenie zakladéw pracy powoduje, iz
podmioty wystepujgce uprzednio w charakterze strony zakladowego
ukladu zbiorowego pracy przestajg istnie¢. Nowy pracodawca nie wsteg-
puje w prawa stron wynegocjowanych wczesniej porozumien. Ustawo-
dawca nie przewidzial bowiem sukcesji praw i obowigzkéw w

16 Z. Salwa: Kodeks pracy. Po nowelizacji. Komentarz, Warszawa 1996, s. 356.

17 K. Jaskowski: Wplyw przeksztalcen podmiotowych na obowigzywanie ukladu
zbiorowego pracy, ,,Prawo Pracy” nr 2/1995, s. 25-26.
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plaszczyZnie ukladowej w przypadku laczenia jednostek organizacyj-
nych."® W zwiazku z tym wypada stwierdzi¢, ze skoro przestaje istnie¢
strona ukladu zbiorowego pracy, to przestaje istnie¢ takze to porozu-
mienie."” Konsekwencja powyzszych przeksztalcei mogiby byé zatem
stan bezukladowy. W celu niedopuszczenie do tej negatywnej sytuacji
art. 241%° § 4 kp. stanowi, ze w razie gdy pracownicy laczonych
zakladéw pracy byli objeci réznymi ukladami zaktadowymi, nowy pra-
codawca wspdlnie z zakladowg organizacja zakladowg ustala, ktéry z
tych ukladéw bedzie u niego stosowany do czasu zawarcia nowego
uktadu zakladowego.

Nasuwa si¢ jednak pytanie, jak ksztaltuja si¢ prawa i obowigzki
pracownikéw w okresie przejSciowym, tj. mig¢dzy polaczeniem
zaklad6éw pracy a zawarciem nowego zaktadowego ukladu zbiorowego
pracy. Na wstepie nalezy dokonaé podziatu zatrudnionych na pracowni-
kéw, ktérych wcezesniej obejmowat wybrany przez podmioty wymie-
nione w art. 241% § 4 kp. uktad zaktadowy oraz pracownikéw, ktérych
dotychczas obejmowaly postanowienia innych porozumien. Stosunki
pracy oséb zakwalifikowanych do pierwszej kategorii nie ulegajg zmia-
nie. W innej sytuacji znajdujg si¢ pracownicy nalezacy do drugiej gru-
py. Zakladowe uklady zbiorowe pracy, ktére uprzednio (przed
polaczeniem zakladéw pracy) regulowaly ich prawa i obowigzki z
chwilg wyboru okreslonego porozumienia, przestajag obowigzywac. Ko-
deks pracy gwarantuje jednak, iz przez okres jednego roku od dnia
polaczenia zakltadéw pracy warunki uméw o prace lub innych podstaw
nawigzania stosunku pracy nie zmienig si¢ na niekorzy$¢ zatrudnionych
(art. 241*° § 3 w zw. z art. 241 § 3 kp.). Dopiero po tym terminie pra-
codawca ma mozliwos¢ ich zmiany w drodze wypowiedzenia warun-
kéw pracy i ptacy lub porozumienia.”®

18 Inaczej w przypadku podzialu zakladéw pracy, zgodnie bowiem z art. 2417 § 1
kp. prawa i obowigzki strony ukladu zakladowego przechodzg na pracodawcéw
powstatych w wyniku podziatu

19  W. Sanetra, op. cit., s. 575.

20 A. Chabrowska: Przeksztalcenia organizacyjno-prawne po stronie pracodawcy i
ich wplyw na zakres obowigzywania ukladu zbiorowego pracy, ,,Z Problematyki
Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” nr 12/1997, s. 38; K. Jaskowski: Uklady
zbiorowe pracy. Praktyczny komentarz, Warszawa 1994, s. 62.
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Zgodnie z art. 241%° § 5 kp. w sytuacji, gdy nie wszyscy pracownicy
laczonych zakladéw pracy objeci byli ukltadami zaktadowymi, okreslone
porozumienie wynegocjowane na szczeblu zaktadowym stosuje sie¢ do
pracownikéw i innych 0s6b uprzednio nim objgtych. Ustawodawca do-
puszcza jednak rozszerzenie uktadu zaktadowego na pracownikéw i tyl-
ko pracownikéw?', ktérych dotychczas nie obejmowalo porozumienie.
Jezeli w nastgpstwie powyzszych dzialari mialoby dojs¢ do pogorszenia
sytuacji zatrudnionych, pracodawca zobowigzany jest do dokonania
czynnosci przewidzianych w prawie pracy (art. 241" § 2 kp.).

1.3. Podziat zaktadéw pracy

1.3.1. Uklad ponadzaktadowy

Zakres obowigzywania uktadu zbiorowego pracy zmienia si¢ nie
tylko w wyniku laczenia zakladéw pracy, ale takze w razie ich po-
dzialu. Zgodnie z art. 2417 kp. w razie podzialu zakladu pracy objgtego
uktadem ponadzaktadowym pracodawcéw powstatych w wyniku po-
dzialu wigzg postanowienia tego uktadu. Z tresci cytowanego przepisu
wynika wigc, ze podmioty powstale w wyniku podziatlu ex lege sg zo-
bowigzane do przestrzegania postanowiefi normatywnych okreslonego
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy. Biorgc pod uwage oko-
licznosé, iz dotychczasowy zaklad pracy nie byt strong porozumienia
wynegocjowanego na szczeblu ponadzakladowym (status taki majg bo-
wiem wylacznie podmioty wskazane w art. 241'* kp., tj. wlasciwy sta-
tutowo organ organizacji pracodawcéw, minister, woéjt, burmistrz,
prezydent miasta, starosta, marszalek wojewddztwa, przewodniczacy
zarzadu zwigzku samorzadowego, wlasciwy statutowo organ ogdlno-
krajowego przedsigbiorcy), takze nowi pracodawcy, ktérzy powstali w
wyniku podziatu okreslonej jednostki organizacyjnej, nie sg uczestnika-
mi uktadu i w zwigzku z tym majg obowigzek respektowac i realizowaé
postanowienia uktadowe o charakterze normatywnym.*

21 ZdaniemJ. Wratnego istnieje mozliwos¢ rozszerzenia stosowania ukladu nie tylko
na pracownikéw, ale takze inne osoby, op. cit., s. 307.

22  G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 149; A. Chabrowska, op. cit., s.
37.
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1.3.2. Uktad zaktadowy

W przypadku ukladu zawartego na nizszym szczeblu podzial
zakladu pracy wywoluje dalej idace skutki. Z tresci art. 241% § 1 kp.
wynika, ze w razie podzialu zakladu pracy prawa i obowigzki strony
uktadu zaktadowego przechodza na pracodawcéw powstalych w wyni-
ku podziatu. Innymi stowy, w wyniku podziatu zakladu pracy bedacego
strong okreslonego ukladu zaktadowego, powstajg nowi pracodawcy.
Kazdy z tych podmiotéw wstgpuje ex lege w prawa strony zawartego
uprzednio porozumienia. Poszczego6lni pracodawcy majg wigc mozli-
wos¢ dokonywania czynnos$ci prawnych dotyczacych uktadu, w tym w
szczegoblnosci uprawnienie do dokonywania zmian w tresci zaktadowe-
go ukladu zbiorowego pracy. Nalezy jednak zastrzec, ze czynnosci te s3
skuteczne tylko w odniesieniu do danego zakladu pracy. Oznacza to, iz
porozumienia, ktére pierwotnie majg jednakowg tres¢, z czasem w ka-
zdym zakladzie lub w niektérych z nich mogg ulec zmianie w trybie
przewidzianym w kodeksie pracy (art. 241° § 1 kp.). Wobec powyzsze-
go, wypada stwierdzi¢, ze w przypadku podziatlu zakladu pracy,
majacego status strony ukladu zbiorowego pracy, powstaje tyle
uktadéw, ilu utworzono nowych pracodawcc’)w.23

Wstapienie w prawa strony zakladowego ukladu zbiorowego pracy
zobowiazuje pracodawcéw do przestrzegania nie tylko postanowieri o
charakterze normatywnym, jak ma to miejsce w razie podziatu zaktadu
pracy objetego ukladem ponadzakladowym, ale réwniez wzajemnych
zobowigzan stron.

1.4. Podziat lub potaczenie organizacji gospodarczej

Wedlug art. 241%® kp. porozumienie normatywne o charakterze
zaktadowym moze obejmowac nie tylko indywidualnego pracodawce,
ale takze organizacj¢ gospodarczg. W praktyce réwniez te podmioty
mogga ulec podzialowi lub polagczeniu. Wykladnia systemowa i celowo-
Sciowa przepis6w kodeksu pracy wskazuje, ze w odniesieniu do zaklad-
owego ukladu zbiorowego pracy pozycja organizacji gospodarczej jest

23 K. Jaskowski: Wplyw przeksztalcen..., op. cit., s. 24; W. Sanetra, op. cit., s. 575.
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analogiczna do pozycji pracodawcy. Wobec tego wypada przyjaé, ze
zasady dotyczace podzialu lub polaczenia zakladu pracy stosuje si¢ ta-
kze w przypadku tego rodzaju przeksztalcenn obejmujacych podmioty
wskazane w art. 241% kp.

Powyzsze ustalenia sklaniajg wigc do nastepujgcych wnioskdéw.
W wyniku podzialu organizacji gospodarczej prawa i obowiazki stro-
ny porozumienia wynegocjowanego na szczeblu organizacji prze-
chodzg na nowo powstale podmioty. Poniewaz kazda z utworzonych
organizacji gospodarczych uzyskuje status strony uktadu, konsekwen-
cja omawianych przeksztalcenn organizacyjno-prawnych jest powsta-
nie tylu porozumiefi normatywnych, ile powstalo nowych organizacji
gospodarczych. Podmioty te zobowigzane sg do respektowania wszyst-
kich postanowien uktadowych, zaré6wno normatywnych jak i obligacyj-
nych.

Inaczej sytuacja przedstawia si¢ w razie polaczenia organizacji go-
spodarczych. Nowo utworzona organizacja nie wstgpuje w prawa stro-
ny uprzednio zawartych ukladéw zbiorowych. Wspdlnie z zakltadowa
organizacja zwigzkowg ustala, ktére z porozumieri bedzie obo-
wigzywalo w danej jednostce organizacyjnej do czasu zawarcia
,wlasnego” ukladu zakladowego. Takze w tym przypadku pracownicy
majg gwarancje, ze w okresie jednego roku potaczenie organizacji go-
spodarczych nie wplynie negatywnie na ich dotychczasowe prawa i
obowiazki (art. 241%* w zw. z art. 241%° § 41 S kp.).

Nalezy ustali¢, jak wyglada sytuacja pracodawcy wiaczonego do
organizacji gospodarczej, ktéry uprzednio zawarl ,,wlasny” zakltadowy
uktad zbiorowy pracy. Artykut 241%® § 1 kp. stanowi, ze ukiad moze
obejmowa¢ wigcej niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci
tworzg organizacj¢ gospodarczg. Prawodawca nie zastrzegt jednak, iz
porozumienie to powinno obejmowaé wszystkich pracodawcéw
tworzacych okreslong organizacj¢. Oznacza to, ze nie ma prawnych
przeszkdd, aby uklad zbiorowy pracy zawarty na szczeblu organizacji
gospodarczej wigzal nie wszystkich pracodawcéw a jedynie tych, kté-
rzy nie zawarli uprzednio wlasnych porozumieri normatywnych. Moze
wiec sie zdarzyé, iz jeden lub kilku pracodawcéw tworzacych organiza-
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cj¢ gospodarcza wigza¢ beda postanowienia ukltadéw zaktadowych za-
wartych bezposrednio przez tych pracodawcéw, natomiast pozostale
wewnetrzne zaklady pracy zobowigzane zostang do przestrzegania po-
stanowienn ukladowych wynegocjowanych przez wlasciwy statutowo
organ jednostki organizacyjnej, o ktérej mowa w art. 241% kp. Oznacza
to takze, ze status prawny pracownikéw i innych oséb $§wiadczacych
prace na rzecz poszczegdlnych pracodawcéw wchodzacych w sktad
ztozonej struktury bedzie zr6znicowany. Prawa i obowiazki dla czgsci z
nich wynikaé bowiem bedg z uktadu zaktadowego zawartego na pozio-
mie organizacji gospodarczej. Natomiast sytuacj¢ oséb zatrudnionych
przez pracodawcow, ktérzy nie zdecydowali si¢ na przestrzeganie po-
stanowient wsp6lnego porozumienia i w zwigzku z tym wczesniej pod-
pisali wiasne uklady, ureguluje porozumienia normatywne zawarte
bezposrednio przez tych pracodawcéw.

Wiaczenie zakladu pracy do organizacji gospodarczej moze skut-
kowa¢ wiec w dwojaki sposéb. Stosunki pracy zatrudnionych w danej
jednostce organizacyjnej moga w dalszym ciggu (takze po wlaczeniu)
regulowaé postanowienia dotychczasowego porozumienia badZ praco-
dawca moze zobowigza¢ si¢ do przestrzegania zakladowego ukladu
zbiorowego pracy wynegocjowanego na szczeblu organizacji gospodar-
czej. W takim przypadku majg zastosowanie reguly wskazane w art.
241" kp.

1.5. Podziat lub potaczenie organizacji pracodawcéow

Konsekwencje prawne zmian organizacyjnych zachodzacych po
stronie zrzeszenia pracodawcéw zostaly oparte na generalnej zasadzie
trwalosci (nienaruszalnosci) ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy.**

Artykut 241" § 1 kp. stanowi, ze w razie polaczenia lub podziatu
(...) organizacji pracodawcéw albo innego podmiotu, ktéry zawarl
uklad ponadzaktadowy, ich prawa i obowiazki przechodza na organiza-

24 A. Chabrowska, op. cit,, s. 34.
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cje i podmioty powstale w wyniku polaczenia lub podzialu. Opierajac
si¢ na literalnej wykladni cytowanego przepisu nalezy przyjaé, iz
polaczenie organizacji pracodawcéw badZ innego podmiotu, ktéry w
imieniu pracodawcéw zawarl porozumienie na szczeblu ponadzaktado-
wym, powoduje przeniesienie uprawniei do dokonywania czynnosci
dotyczacych tego ukladu na nowo powstaly podmiot. Staje si¢ on ex
lege sukcesorem wszelkich praw i obowigzkéw.

Powazniejsze konsekwencje w plaszczyZnie ukladowej powoduje
podzial organizacji pracodawcéw lub innego podmiotu, ktéry podpisat
porozumienie. W wyniku tego rodzaju przeksztalceri organizacyjnych
poszczegblni pracodawcy objeci okreslonym ponadzakladowym
ukladem zbiorowym pracy reprezentowani sg, nie tak jak dotychczas
przez jedng organizacje, lecz przez dwie lub wiekszg liczbe, w zalezno-
sci od tego ile organizacji powstalo w wyniku podzialu. Kazda nowa
organizacja reprezentujgca interesy swoich czlonkéw ma mozliwos¢ sa-
modzielnie dokonywaé czynnosci prawnych, dotyczacych tego ukladu,
ze skutkiem nie wykraczajacym poza te organizacje (art. 241'*
§ 1 pkt 2 lit. b kp.). Podziat organizacji pracodawcéw oznacza wigc w
istocie, ze w miejsce dotychczasowego ukladu powstaje tyle uktadéw
ponadzaktadowych, na ile organizacji podzielila si¢ organizacja praco-
dawcéw bedaca uprzednio strong tego ukladu.”

1.6. Przeksztatcenia organizacji zwiazkowych

Skutki podziatu lub potaczenia organizacji zwigzkowych w odnie-
sieniu do ukladu zawartego na szczeblu ponazakladowym reguluje art.
241" § 1 kp. Zgodnie z jego trescia w razie podziatu lub polaczenia or-
ganizacji zwigzkowej (...) jej prawa i obowigzki przechodzg na organi-
zacje powstate w wyniku podziatu lub polaczenia. Oznacza to, ze
podzial organizacji zwigzkowej powoduje jedynie zwigkszenie liczby
podmiotéw (uczestnikdw) po stronie pracowniczej uprawnionych do
dokonywania czynnosci dotyczacych danego porozumienia (art. 241° §

25 K. Jaskowski: Wplyw przeksztalcen..., op. cit., s. 24; W. Sanetra: Kodeks..., op.
cit., s. 560.

108



2 kp.). Kompetencje w tym zakresie przechodzg ex lege. Nowe organi-
zacje zwigzkowe nie muszg sktadaé zadnych, dodatkowych oswiadczen
w tej kwestii. Nalezy podkresli¢, ze tres¢ porozumienia nie ulega zmia-
nie, zmienia si¢ jedynie krag uczestnikow po stronie pracowniczej. W
konsekwencji podmiot, ktéry zawart ponadzakladowy uklad zbiorowy
pracy w imieniu okreslonych pracodawcéw, zobowigzany jest do
wspdldziatania z wigkszg liczbg organizacji zwigzkowych reprezen-
tujacych pracownikéw objetych postanowieniami danego porozumie-
nia.

Polaczenie organizacji zwigzkowe;j jest procesem odwrotnym. W
tym bowiem przypadku nie zwigksza sig, lecz zmniejsza ilo§¢ podmio-
tow reprezentujacych interesy zatrudnionych. Prawa i obowiazki dwéch
lub wigkszej liczby organizacji zwigzkowych wystgpujacych dotych-
czas po stronie pracowniczej przejmuje podmiot, powstaly w wyniku
polaczenia. Takze w tym przypadku skutek nastgpuje z mocy prawa, w
zwigzku z tym zaréwno taczone podmioty, jak i nowa organizacja nie
muszg skiada¢ zadnych oswiadczenh woli w tej sprawie.

Analogiczne zasady obowigzuja w razie podziatu lub potaczenia
organizacji zwigzkowych uczestniczacych w ukladzie wynegocjowa-
nym na szczeblu zaktadowym. Artykut 241%° § 1 kp. stanowi bowiem,
ze w razie podzialu (...) zakladowej organizacji zwigzkowej prawa i
obowigzki strony uktadu zakladowego przechodzg na organizacje
zwigzkowe powstale w wyniku podzialu. Wedtug zas paragrafu 2 tego
artykutu w razie polaczenia organizacji zwigzkowych, z ktérych chocby
jedna zawarla uklad zaktadowy, jej prawa i obowiazki przechodzg na
organizacj¢ powstala w wyniku polaczenia.

Z tresci przytoczonych przepiséw wynika zatem, ze podzial lub
polaczenie organizacji zwigzkowych nie wptywa na byt prawny ukladu
zbiorowego pracy. Zmienia si¢ tylko krag podmiotéw uczestniczacych
w porozumieniu po stronie pracowniczej. Liczba organizacji wyste-
pujacych w imieniu pracownikéw zwieksza si¢ w razie podziatu organi-
zacji zwigzkowych, a zmniejsza si¢ gdy dochodzi do ich potaczenia.
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1.7. Rozwiazanie strony ukfadu zbiorowego pracy

Podmioty wystepujace w charakterze strony uktadu zbiorowego
pracy zaréwno ponadzaktadowego, jak i zakladowego ulegajg rézno-
rodnym przeksztalceniom organizacyjnym, polegajagcym w szczegdlno-
$ci na ich podziale lub potaczeniu. Zmiany te - przede wszystkim -
wplywaja na zakres podmiotowy porozumienia normatywnego, w
mniejszym za$ stopniu na obowigzywanie ukladu. Inaczej sytuacja
przedstawia si¢ w przypadku rozwigzania organizacji pracodawcéw lub
wszystkich organizacji zwigzkowych wystepujacych po stronie pracow-
niczej.

Zgodnie z art. 241" § 2 kp. w razie rozwiazania organizacji praco-

dawcéw lub wszystkich organizacji zwigzkowych bedacych strong
ukladu ponadzakladowego, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania
uktadu ponadzakladowego w calosci lub czesci po uplywie okresu co
najmniej réwnego okresowi wypowiedzenia uktadu, skladajgc stosowne
oswiadczenie na piSmie pozostalej stronie tego ukladu. Z tresci cytowa-
nego przepisu wynika, ze pracodawca w szczegdlnej sytuacji moze
odstapi¢ od porozumienia wynegocjowanego na szczeblu ponadzaklad-
owym. Uprawnienie to przystluguje mu w razie rozwigzania organizacji
pracodawcéw lub wszystkich organizacji zwigzkowych, a zatem nie
tylko tych, ktére zawarly uklad, ale i tych, ktére przystapity do porozu-
mienia (art. 241° § 3 kp.). Rozwigzanie jednej ze stron uktadu zbioro-
wego pracy oznacza, ze przestaje istnie¢ podmiot (podmioty)
uprawniony do dokonywania czynno$ci dotyczacych danego porozu-
mienia. Wobec tego, niemozliwa jest zmiana postanowieri uktadowych
w formie protokotéw dodatkowych, jego wypowiedzenie czy rozwigza-
nie. W takiej sytuacji pracodawca ma w zasadzie dwie mozliwosci. Po
pierwsze, moze stosowaé uklad ponadzakitadowy w dotychczasowym
ksztalcie i to zar6wno w czg¢$ci normatywnej, jak i czgsci dotyczacej
wzajemnych zobowigzai stron®’, przy czym niektére z postanowieri ob-

26 A. Chabrowska, op. cit., s. 35; J. Wratny uwaza, ze w takiej ulomnej sytuacji
postanowienia obligacyjne z braku jednej ze stron nie mogg by¢ realizowane,
op. cit., s. 296; inaczej G. Gozdziewicz, wedlug ktérego zobowigzania
dotyczace rozwigzanej organizacji pracodawcéw przechodzg na poszczeg6lnych,
jednostkowych pracodawcéw, op. cit., s. 146.
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ligacyjnych staja si¢ bezprzedmiotowe. Po drugie, ma prawo odstgpi¢ w
calosci lub czesci od okreslonego porozumienia, skladajac w tym
wzgledzie stosowne o$wiadczenie pozostalej (istniejacej) stronie, tzn.
organizacji zwigzkowej w przypadku rozwigzania organizacji praco-
dawcéw lub tej ostatniej, w razie rozwigzania wszystkich organizacji
zwigzkowych uczestniczacych w ukladzie po stronie pracowniczej.
Oswiadczenie, o ktérym mowa w art. 241" § 2 kp. dla swej skuteczno-
$ci wymaga formy pisemnej. Oznacza to, ze dopdki pracodawca nie
oswiadczy na piSmie o odstgpieniu od stosowania porozumienia norma-
tywnego w calosci lub czesci, zobowigzany jest do przestrzegania po-
stanowient ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy. Po uptywie
okresu réwnego co najmniej okresowi wypowiedzenia ukladu, przestaja
go wigzaé postanowienia obligacyjne oraz postanowienia normatywne
okreslone w art. 240 § 2 kp. Natomiast przepisy ukladowe dotyczace
praw i obowigzkéw stron stosunku pracy pozostajg w mocy takze po
wygasnieciu porozumienia. Prawodawca dopuszcza ich zmiang w try-
bie wypowiedzenia okreslonego w art. 42 kp. (art. 241" § 2 w zw. z
art. 2417 § 5 kp.).

Przedstawione zasady obowigzuja takze w odniesieniu do ukladu
zawartego na nizszym szczeblu. Zgodnie bowiem z art. 241% § 3 kp. w
razie rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére zawarty
uktad zakladowy, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania tego
uktadu w calo$ci lub w czgsci po uptywie okresu co najmniej réwnego
okresowi wypowiedzenia uktadu. Przepis art. 2417 § 5, zdanie drugie
stosuje sie¢ odpowiednio. Zasadnicza réznica mi¢dzy sytuacjg okreslong
w art. 241" § 2 kp. i art. 241%° § 3 kp. polega na tym, iz w przypadku
uktadu ponadzaktadowego o odstgpieniu od porozumienia podmiot za-
trudniajacy zawiadamia istniejgca stron¢ ukladows. Nie moze tego
uczyni¢ przy ukladzie wynegocjowanym na szczeblu zakladowym. Do-
tychczasowy partner socjalny danego pracodawcy przestaje bowiem ist-
nie¢. Wobec tego nalezaloby przyjaé, ze czynnos¢ prawna, o ktérej
mowa w przytoczonym przepisie, powinna by¢ poprzedzona zapowie-
dzig pracodawcy odstgpienia, ztozong wobec zalogi i od tego momentu
bieglby okres wypowiedzenia danego uktadu zbiorowego pracy.

111



1.8. Wystapienie pracodawcy z organizacji pracodawcow
lub organizacji gospodarczej

Kodeks pracy wprost reguluje skutki rozwigzania strony uklado-
wej. Brak natomiast przepisu okreslajacego, jakie znaczenie dla obo-
wigzywania porozumienia ma wystapienie pracodawcy z organizacji
pracodawcéw - w odniesieniu do uktadu ponadzaktadowego lub organi-
zacji gospodarczej - w przypadku porozumienia wynegocjowanego na
nizszym szczeblu. W szczegdlnosci, czy wystapienie pracodawcy z or-
ganizacji pracodawcow (organizacji gospodarczej), ktéra zawarta ukiad
w jego imieniu moze zwolni¢ podmiot zatrudniajacy z obowiazku sto-
sowania danego porozumienia.

W literaturze prawa pracy prezentowane s rézne rozwigzania w
tym zakresie.

U. Jelinska stwierdza, ze bioragc pod uwage inne rozwigzania przy-
jete w kodeksie pracy, gwarantujace obowigzywanie ukladu mimo
dzialar w kierunku jego rozwigzania lub wygasnigcia, np. wynikajace z
art. 2417 § 41 5 kp., ktére zobowiazujg do stosowania uktadu rozwiaza-
nego, do czasu zawarcia nowego ukladu lub zlozenia oswiadczenia
stron, Ze nie zamierzajg zawrze¢ nowego ukladu, a takze z art. 241" § 2
kp., ktéry wskazuje, ze uklad nie wygasa, mimo braku strony, ktéra go
zawarla - nalezy przyjaé, ze ustawodawca generalnie kierowat si¢ za-
sadg zachowania ciaglosci przepiséw prawa pracy w jak najszerszym
zakresie. Nie ma wigc podstaw sadzié, ze wystapienie z organizacji pra-
codawcéw, ktéra zawarta ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy, sku-
tecznie ochroni pracodawce przed dalszym stosowaniem tego ukiadu.?’

Podobne stanowisko zajmuje W. Sanetra. Zdaniem tego autora
wystgpienie pracodawcy z organizacji pracodawcéw nie upowaznia go
do odstapienia od stosowania uktadu. Mimo, iz nie ma on - jako byly
czlonek organizacji pracodawcéw - zadnej formalnej mozliwosci
wplywania na decyzje, to jednak w dalszym ciggu obowigzuje go uklad,
a takze zmiany, jakie tymczasem moga by¢ do niego wprowadzone.?

27 U. Jelifiska: Ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy, ,,Stuzba Pracownicza” nr
11/1996, s. 9-10.

28 W. Sanetra, op. cit., s. 561.
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Odmienny poglad reprezentuje A. Szewc, ktéry uwaza, iz dopusz-
czalne jest zaniechanie stosowania ukladu wolg pracodawcy w razie
wystapienia z organizacji pracodawcéw. Warunkiem tego zaniechania
jest jednak stosowanie postanowien ukladu i respektowania jego skut-
kéw w zakresie indywidualnych stosunkéw pracy przez pewien czas.
Nalezy jeszcze nadmienié, ze w przypadku, gdy pracodawca wystapit z
organizacji pracodawcéw, ale jeszcze obowigzuje go uklad lub jest
przezeri dobrowolnie stosowany, nie wigza go péZniejsze zmiany
uktadu (tj. dokonane po ustaniu czlonkostwa w organizacji), a to dlate-
go, ze organizacja pracodawcéw nie jest uprawniona do dzialania w
imieniu pracodawcéw, ktdrzy nie s3 w niej zrzeszeni, w tym réwniez w
imieniu swoich bytych cztonkéw.?

Powyzszy poglad podziela K. Jaskowski. Wedlug tego autora w
omawianych sytuacjach odpowiednie zastosowanie powinien znalez¢
przepis art. 241" § 2 kp. Gdy bowiem pracodawca wystapit z organiza-
cji pracodawcédw lub gospodarczej organizacji pracodawcéw, to w od-
niesieniu do niego organizacja ta przestala reprezentowac jego interesy.
Sytuacja jest wigc podobna do tej, w ktérej nastepuje likwidacja organi-
zacji pracodawcéw i zwigzane z tym zaprzestanie reprezentowania inte-
reséw uprzednio zrzeszonych w niej pracodawcéw.*

Zblizone rozwiagzanie proponuje W. Masewicz. Jego zdaniem
wystapienie pracodawcy z organizacji pracodawcéw umozliwia wypo-
wiedzenie ukladu przez indywidualnego pracodawce z zachowaniem
terminéw i okreséw wypowiedzenia okreslonych w samym uktadzie.
Poniewaz indywidualny pracodawca w zasadzie nie jest uprawniony
do wypowiedzenia ukladu, ktéry zostal zawarty przez jego macie-
rzystg organizacj¢ pracodawcéw, stan jaki powstaje po wystgpieniu
tego pracodawcy z tej organizacji wywoluje m.in. taki skutek, ze prawo
wypowiedzenia ukladu przechodzi w takiej sytuacji na samego praco-
dawce. Wypowiedzenia ukladu pracodawca dokonuje przez oswiadcze-
nie zlozone ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej, ktéra uktad

29 A Szewc: Kiedy uklad ponadzakladowy przestaje wigzaé pracodawce (artykul
dyskusyjny), ,,Radca Prawny” nr 3/1997, s. 43-44.

30 K. Jaskowski: Wplyw przeksztalcen..., op. cit., s. 28.
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zawarta. Skutek wypowiedzenia nastepuje po uplywie okresu wypowie-
dzenia. Do czasu zawarcia jednak nowego ukladu zbiorowego pracy,
pracodawca jest zobowiazany respektowaé uklad dotychczasowy, chy-
ba, ze dokonujac wypowiedzenia pracodawca o§wiadczy, ze nie zamie-
rza w ogble zawiera¢ jakiegokolwiek nowego uktadu zbiorowego.”'

Przedstawione poglady budza jednak pewne watpliwosci. Roz-
wigzanie zaproponowane przez U. Jeliska i W. Sanetre zapewnia - co
prawda - ciaglo$¢ przepiséw prawa pracy, w tym m. in. postanowien
uktadowych, ale jednoczesnie stwarza niezwykle trudng sytuacje praco-
dawcy, ktéry nie jest w stanie wywigzaé si¢ z zobowigzai wyni-
kajacych z okreslonego uktadu zbiorowego pracy. Wystapienie zaktadu
pracy z organizacji pracodawcéw (organizacji gospodarczej) nie roz-
wigzuje problemu. Zgodnie bowiem ze stanowiskiem przytoczonych
autoréw, pracodawca zmuszony jest do przestrzegania porozumienia
normatywnego do czasu rozwigzania ukladu lub zwolnienia go z obo-
wigzku stosowania porozumienia. Wedlug przepiséw kodeksu pracy
kompetencja w tym zakresie przystuguje wylacznie stronom uktado-
wym. Zwrdcic¢ nalezy takze uwage, ze wedlug W. Sanetry pracodawce
wystepujacego z organizacji pracodawcéw wigza nie tylko postano-
wienia w brzmieniu w chwili wystapienia, ale réwniez wszelkie zmia-
ny, jakie nastapig w terminie pdZniejszym, w tym takze dodatkowe
zobowigzania. Problemu nie rozwigzuja propozycje zgtoszone przez U.
Jeliriska, ktéra uwaza, ze partnerzy socjalni mogg ochroni¢ pracodaw-
c6w przed trudnosciami zwigzanymi z koniecznoscig stosowania poro-
zumienia w dwojaki sposéb. Po pierwsze, uwzgledniajac juz na etapie
negocjacji potrzeby i mozliwosci poszczegélnych zaktadéw pracy zrze-
szonych w organizacji. Po drugie, zwalniajac pracodawcéw z obo-
wiazku stosowania postanowien uktadowych.*> Nie mozna bowiem
wykluczy¢, iz pracodawca znajdzie si¢ w trudnej sytuacji ekonomicznej
po wejsciu porozumienia normatywnego w zycie, a strony ukladowe,
mimo wniosku zgloszonego przez podmiot zatrudniajacy, nie zechcg go

31 W. Masewicz: Uklady zbiorowe pracy w $wietle nowej regulacji prawnej,
Bydgoszcz 1994, s. 170-171.

32 U. Jelifska, op. cit., s. 10.
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zwolni¢ z obowigzku przestrzegania okreslonego ponadzakiadowego
uktadu zbiorowego pracy. W konsekwencji, powyzsze rozwigzanie
moze nawet doprowadzi¢ do upaditosci lub likwidacji danego zaktadu
pracy, ktory nie zdolal rozwigza¢ probleméw wyniklych ze stosowania
uktadu zbiorowego pracy i nie zostal w odpowiednim czasie zwolniony
ze stosowania porozumienia normatywnego w trybie przewidzianym w
kodeksie pracy.

Watpliwosci wzbudza stanowisko prezentowane przez A. Szewca i
K. Jaskowskiego. Autorzy proponujg stosowanie per analogiam art.
241" § 2 kp. Zgodnie z trescig przytoczonego przepisu w razie roz-
wigzania organizacji pracodawcow lub wszystkich organizacji zwigzko-
wych, bedacych strong ukladu ponadzaktadowego, pracodawca moze
odstapi¢ od stosowania uktadu ponadzaktadowego w catosci lub czgsci
po uplywie okresu co najmniej réwnego okresowi wypowiedzenia
ukladu, skladajac stosowne oswiadczenie na piSmie pozostalej stronie
tego uktadu. Bez watpienia wystapienie pracodawcy z organizacji pra-
codawcéw ma inny charakter niz rozwigzanie organizacji pracodaw-
cé6w. W tym drugim bowiem przypadku, strona porozumienia
zawartego na szczeblu ponadzakladowym przestaje istnie¢, a to ozna-
cza, ze brak jest podmiotu uprawnionego do dokonywania wszelkich
czynnosci, dotyczacych okreslonego uktadu, w szczegdlnosci jego
zmiany lub rozwiazania. Inny skutek wywiera wystapienie zakladu pra-
cy z organizacji pracodawcéw (organizacji gospodarczej). Podmiot,
ktéry zawart uktad w imieniu danego pracodawcy funkcjonuje w dal-
szym ciagu (takze po wystapieniu). Zmniejsza si¢ jedynie liczba jedno-
stek organizacyjnych wchodzacych w sktad organizacji pracodawcéw
(organizacji gospodarczej). Tego rodzaju przeksztalcenie organizacyj-
no-prawne nie ma wigc znaczenia dla obowigzywania uklad. Wszyscy
pracodawcy dotychczas objeci danym ukladem zbiorowym pracy (po-
nadzakladowym lub zakladowym) majg obowigzek dalszego respekto-
wania postanowiefi ukladowych. Obowigzek ten spoczywa takze na
pracodawcy, ktéry wystapit z organizacji pracodawcéw (organizacji go-
spodarczej), ale wedlug teorii A. Szewca i K. Jaskowskiego ma on mo-
zliwos¢ zwolnienia si¢ z tego obowigzku. W tym celu sklada na pismie
stosowne oswiadczenie. Zgodnie z art. 241" § 2 kp. o odstapieniu za-
wiadamia pozostalg stron¢ uktadu. Poniewaz wystapienie pracodawcy
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lub pracodawcéw z organizacji pracodawcéw, nie powoduje rozwigza-
nia strony porozumienia, wobec tego oSwiadczenia w tej sprawie wi-
nien zlozy¢ zar6éwno stronie pracodawczej, jak i pracowniczej.
Odstapienie staje si¢ skuteczne po uplywie okresu wypowiedzenia
ukladu. Z tym terminem ustaja postanowienia normatywne wykra-
czajace poza tres¢ stosunku pracy, natomiast warunki uméw o prace
(powolania, mianowania, wyboru) obowigzuja takze po tym okresie, do
czasu ich zmiany w trybie przewidzianym w kodeksie pracy.

Wydaje sig, ze nalezy odrzuci¢ poglad W. Masewicza. Trudno bo-
wiem zaakceptowaé rozwigzanie, zgodnie z ktérym pracodawca wy-
stepujacy z organizacji pracodawcéw uzyskuje status ,,strony” po-
nadzakladowego ukladu zbiorowego pracy, a do takiego wniosku zdaje
si¢ dochodzi¢ ten autor. Uwaza bowiem, iz zaklad pracy moze wypo-
wiedzie¢ porozumienie, a tego rodzaju uprawnienie, w Swietle
art. 2417 § 1 pkt 3 kp., przystuguje wylacznie stronie uktadu, a zatem
podmiotowi, ktéry zawarl porozumienie - w odniesieniu do uktadu po-
nadzaktadowego - organizacji pracodawcéw, w przypadku zas uktadu
wynegocjowanego na nizszym szczeblu - organizacji gospodarcze;j.

Wobec powyzszego nasuwa si¢ wniosek, ze zaden z przedstawio-
nych pogladéw nie rozstrzyga w sposéb w pelni zadawalajacy proble-
mu, jaki powstaje w razie wystapienia pracodawcy z organizacji
pracodawcoéw (organizacji gospodarczej).

W projekcie ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektérych ustaw art. 241'7 § 2 kp. przewidywal, ze w razie
wystgpienia pracodawcy z organizacji pracodawcéw (...) w okresie
obowigzywania uktadu ponadzakladowego, pracodawca objety tym
uktadem moze go wypowiedzie¢. Z zachowaniem przewidzianych w
tym ukladzie terminéw i okres6w wypowiedzenia. Pracodawca sklada
oswiadczenie o wypowiedzeniu ponadzakladowej organizacji zwigzko-
wej, ktora zawarla uktad, réwnoczesnie zawiadamiajac o tym pracowni-
kéw. Art. 2417 § 3 stosuje si¢ odpowiednio. Skreslenie tego przepisu
Swiadczy, iz wolg ustawodawcy bylo utrzymanie w mocy postanowieni
ukladowych takze po wystgpieniu pracodawcy z organizacji pracodaw-
cow.
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Biorac pod uwage wszelkie okolicznosci, w obecnym stanie praw-
nym, najwlasciwsze wydaje si¢ rozwigzanie proponowane przez W. Sa-
netre i U. Jelifiska.

Prawo odstapienia od stosowania ukladu przewiduje si¢ w ustawie
o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw.
Zgodnie z art. 241" § 2 kp. (w proponowanym brzmieniu) pracodawca,
ktérego cztonkostwo w organizacji pracodawcéw ustalo, moze odstapic
od stosowania ukladu ponadzaktadowego, w calosci lub w czgsci, po
uplywie roku od dnia ustania czlonkostwa, sktadajac stosowne oswiad-
czenie na piSmie stronom tego ukladu. Z tresci przytoczonego przepisu
wynika wiec, ze przez okres jednego roku podmioty stosunku pracy
beda zwigzane dotychczasowymi postanowieniami ukladowymi. Po
tym terminie warunki uméw o prace (lub innych aktéw stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy) wynikajace z danego uktadu po-
nadzakladowego bgda mogly ulec zmianie w drodze wypowiedzenia
zmieniajacego.

Powyzsze zasady maja obowigzywac réwniez w razie rozwigzania
si¢ organizacji pracodawcéw lub wszystkich organizacji zwigzkowych
bedacych strona ukladu ponadzakitadowego.

Trudnosci interpretacyjne pojawiajg si¢ w przypadku wystgpienia
zakladowej organizacji zwigzkowej z federacji lub konfederacji. Zasada
wolnosci zrzeszania si¢ umozliwia wystapienie zwigzku zawodowego
ze struktur ogélnokrajowych na warunkach wskazanych w statucie. Ko-
deks pracy nie udziela odpowiedzi na pytanie, jakie znaczenie dla obo-
wigzywania ukladu zbiorowego pracy ma wystapienie organizacji
zwigzkowej z federacji albo konfederacji. Wydaje si¢, ze podobnie jak
w razie wystgpienie pracodawcy z organizacji pracodawcéw, zaklad
pracy objety dotychczasowym porozumieniem ma obowigzek respekto-
wacé przepisy ukladowe takze po wystapieniu zakladowej organizacji
zwigzkowej ze struktury ogélnokrajowe;j.
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2. Zniesienie urzedu ministra

Okreslonym przeksztalceniom organizacyjnym ze strony praco-
dawczej podlegaja réwniez naczelne organy administracji panstwowej.
W przeciwienistwie jednak do oméwionych wczesniej przeobrazen, kto-
re przechodzg pracodawcy, organizacje pracodawcéw, zlozone podmio-
ty gospodarcze, zniesienie urzgdu ministra zwykle prowadzi do
przekazania jego kompetencji innym organom.* Zasade te prawodaw-
ca stosuje nie tylko w odniesieniu do zadan z zakresu administracji
panistwowej, ale réwniez na gruncie problematyki uktadowej. Wedlug
bowiem art. 2417 § 3 kp. w razie zniesienia urzgdu ministra, ktéry za-
wart uktad ponadzakiladowy, jego prawa i obowigzki przechodzg na
urzad ministra przejmujacego zakres dzialania znoszonego urzgdu. Z
tresci cytowanego przepisu wynika wigc, iz zmiany w strukturze orga-
nizacyjnej administracji rzagdowej nie maja wplywu na sam byt porozu-
mienia normatywnego. Zmienia si¢ jedynie podmiot reprezentujacy
pracodawcow paristwowej sfery budzetowej. Uprawnienia i zobowigza-
nia o charakterze obligacyjnym przystugujace likwidowanemu mini-
strowi (dotychczasowej stronie ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy) przechodza na podmiot (podmioty) przejmujace kompetencje
znoszonego resortu. Powyzsze przeksztalcenia nie majg natomiast
wplywu na zakres podmiotowy i tres¢ postanowieri normatywnych. Sta-
tus prawny pracodawcéw i pracownikéw parstwowej sfery budzetowe;j
regulowany dotychczasowym ukladem wynegocjowanym na szczeblu
ponadzakladowym pozostaja bez zmian. Oznacza to réwniez, ze w
swietle art. 241' § 3 kp. zniesienie urzedu ministra nie stwarza praco-
dawcom objetym danym porozumieniem podstaw do odstapienia od
stosowania ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy. Uprawnienie
w tym zakresie przystugiwaloby wskazanym podmiotom, gdyby doszlo

33 Prawa i obowigzki naczelnych organéw administracji panstwowej muszg by¢
ustalone w drodze ustawowej. Zasada ta wynika z art. 149 ust. 1 Konstytucji
Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r, ktéry przewiduje, ze zakres
dzialania ministra kierujacego dzialem administracji rzagdowej okreslajg ustawy, por.
J. Bo¢: Konstytucje Rzeczpospolitej oraz komentarz do Konstytucji Rzeczpospolitej
Polskiej z 1997 roku, Wroctaw 1998, s. 239-242.
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do rozwigzania wszystkich organizacji zwigzkowych, bedgcych strong
ukladu, na podstawie art. 241 82 kp.

W kodeksie pracy nie ma przepisu okreslajacego, jaki wplyw na
funkcjonowanie ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy majg
zmiany obejmujace samorzad terytorialny. Ustawa z 8 III 1990 r. o sa-
morzadzie gminnym™ w art. 4 stanowi, ze tworzenie, laczenie, podziat i
znoszenie gmin, ustalanie ich granic i nazw oraz siedzib wladz nastepu-
je w drodze rozporzadzenia Rady Ministréw, po przeprowadzeniu kon-
sultacji z mieszkaiicami. Podobna procedura obowigzuje w przypadku
powiatéw. Zgodnie bowiem z art. 3 ust. 2 ustawy z 5 VI 1998 r. o sa-
morzadzie powiatowym® Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia,
tworzy, laczy, dzieli i znosi powiaty, po zasi¢gnigciu opinii zaintereso-
wanychrad gmin, rad powiatéw i sejmikéw wojewddztw. Inaczej jest w
przypadku wojewddztw. Te bowiem s3 tworzone w drodze ustawo-
wej.36 Ustawodaweca nie udzielil jednoznacznej odpowiedzi na pytanie,
co dzieje si¢ z prawami i obowigzkami jednostek samorzadu terytorial-
nego w razie przeprowadzenia wymienionych zmian, w szczegd6lnosci
czy kompetencje znoszonych wojewddztw, powiatéw, gmin przechodzg
na nowo powstale podmioty. Wydaje si¢, iz w przypadku przeksztalcen
w strukturze terytorialnej prawa i obowigzki dotychczasowych jedno-
stek samorzadu terytorialnego przejmuja podmioty nowo powstate.”’
Powyzsza zasada odnosi si¢ réwniez do praw i obowigzkéw wyni-
kajacych z ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy, zawartego
przez wéjta (burmistrza, prezydenta miasta), starost¢, marszatka woje-

34 Tj.Dz.U.z 1996 r. nr 13, poz. 74 ze zm.
35 Dz.U.nr 91, poz. 578 ze zm. :

36 Kwestic te reguluje ustawa z 24 VII 1998 r. o wprowadzeniu zasadniczego
tréjstopniowego podzialu terytorialnego panstwa (Dz.U. nr 96, poz. 603).

37 Artykul 64 ust. 3 ustawy o samorzadzie terytorialnym wprost stanowi, ze prawa
i obowigzki gmin uczestniczacych w zwigzku komunalnym, zwigzane z
wykonywaniem zadari przekazanych zwigzkowi, przechodza na zwigzek z
dniem ogloszenia statutu zwigzku. Podobnie art. 65 ust. 3 ustawy o samorzadzie
powiatowym, ktéry przewiduje, iz prawa i obowigzki powiatéw uczestniczacych
w zwigzku, zwigzane z wykonywaniem zadan przekazanych zwigzkowi,
przechodzg na zwigzek z dniem ogloszenia statutu. Takie same nastgpstwa
wywoluje rozporzadzenie Rady Ministréw w sprawie laczenia lub podziatu gmin.
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wobdztwa, przewodniczacego zarzadu zwigzku samorzagdowego w imie-
niu pracodawcow samorzadowej sfery budzetowe;j.

W razie podzialu lub polaczenia wojewddztw, powiatéw, gmin,
zwigzku samorzadowego wszelkie prawa 1 obowiagzki wynikajace z czg-
$ci obligacyjnej ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy prze-
chodzg na podmiot (podmioty) przejmujacy zadania znoszonego
urzedu.



3. Rozszerzenie zakresu stosowania ukfadu
zbiorowego pracy na podstawie decyzji Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej

Przepisy ustawy z 14 IV 1937 r. o ukladach zbiorowych pracy™®
przewidywaly tzw. klauzulg generalizacyjng. Instytucja ta polegala na
upowaznieniu ministra pracy do rozszerzenia mocg jednostronnej decyzji
zakresu podmiotowego ukladu zbiorowego na wybrane grupy pracowni-
kéw, przede wszystkim, gdy strony zatargu zbiorowego pracy nie mogly
porozumie¢ sie co do tresci porozumienia koriczacego ten zatarg.” Wzo-
rujac sie¢ na rozwigzaniu z okresu mig¢dzywojennego, takze w Swietle
obecnie obowigzujacych przepiséw o ukiadach zbiorowych pracy orga-
nowi administracji paristwowej przystuguje szczegélnego rodzaju upraw-
nienie do rozciggniecia w cz¢sci lub calosci mocy obowigzujacej
postanowieri ukladowych na pracownikéw nie objetych zadnym
uktadem. Wydajac w tym wzgledzie stosowne zarzadzenie, Minister Pra-
cy i Polityki Socjalnej pelni swoista rol¢. Ustalajac zakres podmiotowy,
zachowuje si¢ jak strona ukladu, mimo iz w swietle przepisow kodeksu
pracy organ administracji nie wystepuje w tym charakterze.*

3.1. Okolicznosci umozliwiajace rozszerzenie uktadu
zbiorowego pracy

W mysl art. 241'% § 1 kp. Minister Pracy i Polityki Socjalnej (i
wylacznie ten organ) moze rozszerzy¢ stosowanie ukladu ponadzaklad-
owego na wniosek ponadzakladowej organizacji zwigzkowej lub orga-
nizacji pracodawcéw, gdy wymaga tego wazny interes spoleczny, po
zasiggnigciu opinii tej organizacji, ktdéra jest uprawniona do zawarcia
uktadu ponadzaktadowego z organizacjg skladajacag wniosek. Z tresci
cytowanego przepisu wynika, ze uprawnienie wskazanego ministra uza-
leznione jest od trzech przestanek.

38 Art. 21 ustawy (Dz.U. nr 31, poz. 242); instytucje t¢ przewidywala takze ustawa z
24 XI 1986 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw
(Dz.U. nr 42, poz. 201).

39  W. Masewicz, op. cit., s. 220.

40 Powyzsza okolicznos¢ sklania do tego, aby w rozdziale poswigconym

przeksztalceniom organizacyjnym stron ukladowych oméwié tryb i nastgpstwa
dzialari podjetych przez ministra.
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Po pierwsze, organ administracji panstwowej moze skorzystaé z
klauzuli generalizacyjnej, gdy z wnioskiem w tym przedmiocie wystapi
wlasciwy podmiot, a mianowicie ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa lub organizacja pracodawcéw. Pojawia si¢ pytanie, czy z
wnioskiem o rozszerzenie ukladu powinna wystapi¢ organizacja,
bedaca strong danego porozumienia, czy tez uprawnienie w tym zakre-
sie przystuguje innej organizacji. W art. 241'® § 1 kp. ustawodawca
postuguje si¢ jedynie ogélnym sformutowaniem ,,ponadzaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa lub organizacja pracodawcéw”. Mozliwe sg
zatem dwie sytuacje. Po pierwsze, z wnioskiem o rozszerzenie okreslo-
nego ukladu zbiorowego pracy wystepuje strona danego porozumienia.
Ma to miejsce woéwczas, gdy uczestnicy rokowan zbiorowych wylaczy-
li spod materii ukladowej okreslonych pracownikéw. W takim przypad-
ku MPiPS zwraca si¢ o opini¢ do podmiotéw reprezentujacych strong
przeciwna. Po drugie, wniosek zglasza ponadzakladowa organizacja
zwigzkowa, ktéra uprawniona jest do zawarcia uktadu ponadzaktado-
wego w imieniu pracownikéw nie objetych (dotychczas) zadnym
uktadem lub organizacja pracodawcéw reprezentujaca zaklady pracy, w
ktérych zatrudnione sg osoby nie zwigzane regulacja uktadows. Kodeks
pracy nie wymaga, aby wnioskodawca po stronie pracowniczej byla or-
ganizacja reprezentatywna, wobec tego, z propozycja w tym zakresie
wystapi¢ moze kazda organizacja zwigzkowa reprezentujgca pracowni-
kéw wymienionych we wniosku. Inaczej jest w sytuacji, gdy MPiPS
wystepuje do zwigzku zawodowego o opini¢ w sprawie rozszerzenia
porozumienia. Organ administracji rzagdowej ma bowiem obowigzek za-
pozna¢ si¢ ze stanowiskiem organizacji, ktéra uprawniona jest do za-
warcia ukladu ponadzaktadowego. Jezeli pracownikéw reprezentuje
kilka organizacji, opini¢ w przedstawionej sprawie wyrazaja wszystkie
zwiazki zawodowe, a nie tylko niekt6rych z nich.*’ Nalezy ponadto
podkresli¢, ze uprawnienie w sprawie wniosku i opinii ustawodawca
przyznat tylko ponadzakladowej organizacji zwigzkowej oraz organiza-

41 L. Kaczynski uwaza, ze MPiPS zwraca si¢ o opini¢ jedynie do zwiazku
reprezentatywnego. Jego zdaniem taki wniosek wynika z art. 19 ustawy o
zwigzkach zawodowych, ktéry nakazuje zwracanie si¢ o opini¢ w sprawach aktéw
prawnych z zakresu prawa pracy do reprezentatywnych zwigzkéw zawodowych,
por. L. Kaczynski: Generalizacja ukladu zbiorowego pracy, ,,Pafistwo i Prawo” nr
5/1998, s. 6.
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cji pracodawcow, wylgczajac zas inne podmioty uprawnione do zawar-
cia ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy, tj. ministra, wdjta
(burmistrza, prezydenta miasta), starost¢, marszatka wojewddztwa,
przewodniczacego zarzadu zwigzku samorzadowego, okreslone ogélno-
krajowe podmioty gospodarcze. Tres¢ art. 241 Bs1 kp. oznacza wigc,
iz brak wniosku okreslonej organizacji w sprawie rozszerzenia zakresu
podmiotowego konkretnego ponadzakladowego ukltadu zbiorowego
pracy na pracownikéw dotychczas nie objetych zadnym porozumie-
niem normatywnym pozbawia Ministra Pracy i Polityki Socjalne;j
uprawnienia do generalizacji ukladu.

Ustawodawca nie okreslit warunkéw, jakim powinien odpowiadaé
wniosek. Sadze¢, ze w piSmie skierowanym do organu administracji
rzadowej winny znaleZ¢ si¢ takie informacje jak: wskazanie, ktérym
sposréd zarejestrowanych ponadzakladowych uktadéw zbiorowych pra-
cy wnioskodawca chcialby objaé pracownikéw zatrudnionych w kon-
kretnym zakladzie pracy. Ponadto powinien okresli¢, w jakim zakresie
mialoby to nastapié, tzn. czy wobec okreslonych pracownikéw maja
mie¢ zastosowanie wszystkie postanowienia uktadowe, czy tez tylko
niektére z nich. Bez watpienia wnioskodawca powinien wlasciwie
umotywowac swa propozycje. Od przytoczonych argumentéw moze
bowiem zaleze¢ ostateczna decyzja ministra. W szczegdlnosci powinien
wskaza¢ wazny interes spoleczny, ktéry uzasadnia objecie zatrudnio-
nych postanowieniami ukladowymi. Powyzsze informacje nie tylko
ulatwia podjgcie decyzji przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej, ale
mogg mie¢ réwniez wplyw na opini¢ wlasciwego partnera socjalnego
wnioskodawcy, a jest nim wedlug art. 241'® § 1 kp. ponadzakladowa
organizacja zwigzkowa, gdy propozycj¢ zgtosita organizacja pracodaw-
cOW 1 vice versa, organizacja pracodawcéw w przypadku wniosku
zgloszonego przez zwigzek zawodowy. Literalna wykladnia cytowane-
go przepisu wskazywataby, ze Minister Pracy i Polityki Socjalnej moze
skorzystaé z uprawnienia, o ktérym mowa w art. 241'* § 1 kp. pod wa-
runkiem, iz wczesniej wystapi do wlasciwego podmiotu o opini¢ w
sprawie generalizacji okreslonego porozumienia. Wniosek ten budzi
jednak watpliwosci. Nalezy raczej przyjaé, ze jezeli organ administracji
rzadowej rozszerzajac zakres podmiotowy okreslonego porozumienia,
nie wystapi o zaopiniowanie wniosku, naruszy wymagany przez usta-
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wodawce tryb generalizacji ukltadu. Mimo tego uchybienia, ukltad po-
nadzaktadowy jest Zrédlem praw i obowigzkéw pracownikéw
wskazanych w zarzadzeniu.

Nasuwa si¢ pytanie, jak ksztaltuja si¢ uprawnienia wskazanego
organu w przypadku, gdy podmiot zobowigzany do wydania opinii
milczy w szczegblnosci, czy minister moze zarzadzi¢ rozszerzenie wy-
branego ukladu ponadzaktadowego, mimo braku opinii ponadzaktado-
wej organizacji zwigzkowej lub organizacji pracodawcéw (w zaleznos$ci
od tego od kogo pochodzi wniosek). Wypada uznaé, ze milczenie okre-
Slonego podmiotu nie pozbawia organu administracji panstwowe]j
uprawnienia przewidzianego w kodeksie pracy. Zwlaszcza, gdy podzie-
lajac stanowisko wnioskodawcy, minister uwaza, ze za rozszerzeniem
konkretnego ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy przemawia
wazny interes spoleczny. Wobec powyzszego, nalezy odrézni¢ sytuacje,
gdy organ administracji rzagdowej nie wystapit o opini¢ do wiasciwe;j
organizacji od przypadku, gdy minister spetnit ustawowy obowigzek w
tym zakresie, natomiast podmiot, do ktérego organ administracji zwro-
cil si¢ o wyrazenie opinii, nie poinformowatl o swoim stanowisku. W
pierwszej sytuacji naczelny organ administracji pafistwowej narusza
art. 241'® § 1 kp. Uchybienie to mogtoby stanowi¢ podstawe zaskarze-
nia decyzji ministra.

Artykut 241" § 1 kp. nie okresla, w jakim czasie organizacja pra-
codawcéw lub ponadzakladowa organizacja zwigzkowa ma wyrazié
swe zdanie w przedstawionej sprawie. Wydaje sie, ze wolg prawodaw-
cy jest zakornczenie procesu generalizacji w mozliwie krétkim czasie.
W zwigzku z tym uwazam, iz powinno to nastgpic¢ bez zbednej zwloki.

Przestanka warunkujaca rozszerzenie uktadu, obok wniosku i opi-
nii wlasciwego organu, jest takze wazny interes spoleczny. Kryterium
to ma cechy klauzuli generalnej.*” Jej tres¢ wiaze sie z takimi warto-
Sciami jak: zachowanie pokoju spolecznego, rownym traktowaniem
pracownikéw wykonujacych podobng pracg w analogicznych lub zbliz-
onych warunkach. Generalizacja wydaje si¢ w pelni uzasadniona, gdy

42 Por. A. Stelmachowski: Zarys teorii prawa cywilnego, Warszawa 1998, s.
131-146; T. Zielinski: Klauzule generalne w prawie pracy, Warszawa 1988.
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wiekszos¢ pracownikéw i przedsigbiorstw w danej galezi pracy jest
zwiazana uktadem.*’

Po trzecie, Minister Pracy i Polityki Socjalnej ma prawo objecia
postanowieniami ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy pracow-
nikéw dotychczas nie objetych zadnym porozumieniem. Zastrzezenie to
oznacza, ze nie chodzi jedynie o jakikolwiek uklad wynegocjowany na
szczeblu ponadzaktadowym, ale réwniez o uklad zawarty na poziomie
zakladu pracy. Minister moze skorzysta¢ z uprawnienia przewidzianego
w art. 241'® § 1 kp. wylacznie wobec zatrudnionych, ktérych stosunki
pracy regulujg przepisy powszechnie obowigzujace, regulaminy, umo-
wy, z wylaczeniem jednak postanowieri ukladowych.

Pomimo tego, ze dzialanie organu administracji pafistwowej uzale-
znione jest od stosownego wniosku i opinii, minister zachowuje pozy-
cje wladcza. Ostateczna decyzja zar6wno w sferze generalizacji ukladu,
jak réwniez zakresu rozszerzenia postanowien porozumienia zalezy bo-
wiem tylko od organu administracji rzagdowej. Strony ukladu po-
nadzakladowego nie mogg ograniczy¢, ani tym bardziej pozbawié
MPiPS uprawnienia w kwestii rozszerzenia zakresu podmiotowego
okreslonego porozumienia. W przepisie kodeksu pracy przewiduje sig,
iz minister moze rozszerzy¢ uklad ponadzakiadowy w czgsci lub
caltosci. Prawodawca dopuszcza wigc kilka rozwigzan. Po pierwsze, mi-
nister moze przychyli¢ si¢ do propozycji wnioskodawcy i wydaé
zarzadzenie w pelni pokrywajace si¢ z wnioskiem ponadzakiadowe;j or-
ganizacji zwigzkowej lub organizacji pracodawcéw, badZ (2) uznajac za
zasadne rozszerzenie postanowieri ukladowych, odmiennie ustali zakres
podmiotowy i przedmiotowy rozszerzenia. Przy czym nalezy podkre-
§li¢, ze minister powolujac si¢ na wazny interes spoteczny, moze po-
ming¢ w zarzadzeniu okreslonych pracownikéw lub niektére sposréd
postanowienn wskazanych we wniosku. Innymi stowy, generalizacja
moze mie¢ zakres wezszy niz wniosek, a nie odwrotnie. W obu przy-
padkach organ, o ktérym mowa w art. 241'® kp. okresla date, z nadejs-
ciem ktérej uklad zaczyna obowigzywac.

43 I Rosenbliith: Uklady zbiorowe pracy. Komentarz, Krakéw 1937, s. 227.
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Po rozwazeniu zaréwno wniosku, jak i opinii Minister Pracy i Poli-
tyki Socjalnej moze odméwi¢ rozciagnigcia postanowient okreslonego
ponadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy na osoby zatrudnione
przez wskazanego pracodawce. O swojej decyzji powinien zawiadomic
partneréw socjalnych, tj. wnioskodawce oraz podmiot oceniajacy pro-

pozycjg.

Rozszerzenie zakresu stosowania ukladu, a takze zarzadzenie w
sprawie zaprzestania stosowania porozumienia podlega z urzg¢du wpisa-
niu do rejestru uktadéw.

Pewne watpliwosci wsréd przedstawicieli nauki wywoluje charak-
ter prawny decyzji MPiPS. Czgs$¢ autoréw uwaza, ze decyzja wydana w
drodze zarzadzenia jest ostateczna i nie podlega zaskarzeniu.** Podob-
nie wypowiada si¢ W. Masewicz. Zdaniem tego autora watpliwe jest,
czy zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej stanowi decyzje ad-
ministracy jng w rozumieniu przepiséw kodeksu postepowania admini-
stracyjnego. W zwiagzku z tym przeciwny jest dopuszczalnosci jej
zaskarzania do Naczelnego Sadu Administracyjnego.*

Wyrazicielem nieco innego pogladu jest G. GoZdziewicz. Wedlug
tego autora decyzja podjgta w omawianej sprawie przez ministra po-
winna by¢é poddana kontroli przez NSA*.

Nie budzi watpliwosci, ze zarzadzenie MPiPS wymaga kontroli
sagdowej. Tres¢ art. 241" § 5 kp. sktania do wniosku, iz organem
wlasciwym do orzekania w sprawie skarg na decyzj¢ ministra powinien
by¢ Sad Wojewddzki w Warszawie. Rozszerzenie stosowania po-
nadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy nie jest bowiem decyzja ad-
ministracyjng, lecz (w zasadzie) aktem prawotwoérczym.

44  Z. Salwa: Uklady zbiorowe pracy. Komentarz, Warszawa 1995, s. 79; W. Sanetra:
Kodeks..., op. cit., s. 558.

45 W. Masewicz, op. cit., s. 223.
46 G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 143.
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3.2. Postanowienia uktadu zbiorowego pracy
objete generalizacja

Tres¢ art. 241'® § 1 kp. wskazuje, iz rozszerzeniu ulegaja te posta-
nowienia ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy, ktére dotycza
praw i obowiazkéw pracownikéw. Chodzi wigc o czesé normatywng
porozumienia, ktéra reguluje stosunki pracy. Zarzadzenie ministra nie
obejmuje wigc 0s6b swiadczacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy (umowa o dzieto, zlecenia, agencyjna, umowa o prac¢
nakladczg), a takze emerytéw i rencistéw. Ponadto spod zakresu przed-
miotowego zarzadzenia wylgczone sg postanowienia, ktére okreslaja
wzajemne zobowigzania stron porozumienia, czyli postanowienia o
charakterze obligacyjnym. Oznacza to, iz objgcie okreslonych pracow-
nikéw postanowieniami wybranego ponadzaktadowego ukladu zbioro-
wego pracy, nie powoduje zmian w gronie podmiotéw wystepujacych
po kazdej ze stron porozumienia. Tak jak dotychczas (przed generaliza-
cj3), wszelkie czynnosci zwigzane z danym ukladem podejmujg te pod-
mioty, ktére zawarly uklad lub wstapily w prawa strony porozumienia
na podstawie art. 241° § 3 i 4 kp., tzn. organizacja pracodawcéw i
wszystkie ponadzakladowe organizacje zwigzkowe reprezentujace pra-
cownikéw objetych uprzednio danym ukladem. Rozszerzenie po-
nadzaktadowego ukladu zbiorowego pracy nie oznacza bowiem, ze
podmioty majace zdolno$¢ do zawarcia porozumienia, staja si¢ strona-
mi generalizowanego uktadu.*’ Prawo wypowiedzenia, rozwiazania lub
zmiany tresci regulacji uktadowej nie przystuguje takze stronom (indy-
widualnych) stosunkéw pracy, ktére objete zostaly, w drodze zarzadze-
nia wlasciwego organu administracji pafistwowej, postanowieniami
okreslonego ponadzakladowego uktadu zbiorowego pracy. Podmioty te
sg jedynie destynatariuszami uprawnien wynikajacych z porozumienia
normatywnego.

Wobec powyzszego nasuwa si¢ pytanie, czy czynnosci podejmo-
wane przez strony, ktére zawarly uklad ponadzakladowy, wplywaja na
prawa i obowigzki pracownikéw wymienionych w zarzadzeniu MPiPS.
W szczeg6lnosci, czy zmiana postanowien uktadowych prowadzi auto-

47 U. Jackowiak i inni: Kodeks pracy z komentarzem, Gdansk, 1996, s. 573.
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matycznie do zmiany stosunkow pracy tych oséb oraz czy rozwigzanie
uktadu prowadzi do ustania klauzuli generalizacyjne;j.

W przeciwienistwie do ustawy z 1937 r., przepisy kodeksu pracy
nie rozstrzygaja w sposéb jednoznaczny watpliwosci w tym zakresie.

Artykut 241'° § 3 kp. stanowi, Zze zmiana postanowieri ukiadu
przez strony, ktére zawarly uktad nie powoduje zmian w tresci porozu-
mienia (o stosowaniu w czesci lub calosci obcego ukladu). Zasada ta
nie ma zastosowania w przypadku rozszerzania porozumienia zawarte-
go na szczeblu ponadzaktadowym. Stad wniosek, iz decyzja Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej nie ma charakteru autonomicznego wzgledem
ukladu ponadzaktadowego wskazanego w zarzadzeniu. Wobec tego wy-
daje si¢, ze wszelkie zmiany postanowienn uktadowych maja znaczenie
nie tylko dla uczestnikéw porozumienia i stron stosunkéw pracy obje-
tych postanowieniami ukladowymi z woli partneréw socjalnych, ale
wplywajg takze na prawa i obowigzki podmiotéw wymienionych w
zarzadzeniu ministra.

3.3. Rozwiazanie ukfadu

Ustalenia wymaga kolejna kwestia, a mianowicie z jakimi konse-
kwencjami mamy do czynienia w przypadku wypowiedzenie lub roz-
wigzania ukladu. Wedlug Z. Salwy okres obowigzywania postanowien
normatywnych w zakladach pracy, na ktére je rozciggnieto, jest niezale-
zny od czasu obowigzywania samego ukladu, ktéry zostal rozszerzony.
Jego rozwigzanie lub zmiana nie majg bowiem wplywu na obowiazy-
wanie jego postanowier, na ktére zostal on rozszerzony. Obowigzuje on
tam na podstawie zarzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej, a nie
z woli stron, ktére go zawarly. Zakonczenie ich obowigzywania naste-
puje samodzielnie, niezaleznie od loséw samego uktadu.*®

Zdaniem W. Sanetry rozwigzanie ukladu nie ma wplywu na wa-
znos¢ zarzadzenia organu administracji paristwowej, na podstawie kt6-
rego rozwigzany juz uklad zbiorowy pracy nadal obowigzuje wobec

48 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 80.
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tych pracownikéw, na ktérych jego moc zostala rozciggnieta w trybie
jego generalizacji.*’

Inaczej uwaza G. GoZdziewicz, ktéry stwierdza, ze skoro norma-
tywny charakter ukladu zbiorowego pracy nadaje si¢ szerszemu gronu
pracownikéw anizeli wynikaloby to z tresci obowigzujacej w dniu jego
zawarcia, to i ta rozszerzona moc uktadu nie powinna trwaé dluzej niz
sam uklad. Dlatego nalezy przyjaé, ze wypowiedzenie czy rozwigzanie
ukladu spowoduje rowniez ustanie mocy obowigzujacej klauzuli gene-
ralizacyjnej.” '

Rozstrzygnigcie powyzszych watpliwosci zaproponowane przez Z.
Salwe i W. Sanetr¢ oznacza wigc, ze wobec pracownikéw oraz praco-
dawcow objetych klauzulg generalizacyjng nalezatoby stosowaé posta-
nowienia ukladu ponadzaktadowego réwniez po jego rozwigzaniu. Tym
samym MPiPS mocg swego zarzadzenia przedtuzylby obowigzywanie
okreslonego ukladu w odniesieniu do niektérych oséb.

Sadze, ze w przypadku wypowiedzenia lub rozwigzania oraz zmia-
ny postanowieri uktadowych skutki sg analogiczne. Skoro modyfikacje
w tresci porozumienia maja wplyw na stosunki pracy podmiotéw wska-
zanych w zarzadzeniu organu administracji pafdstwowej, to postepujac
konsekwentnie wypada przyjaé, ze takze wypowiedzenie badZ roz-
wigzanie ukladu zbiorowego pracy nie jest bez znaczenia dla tych oséb.

3.4. Ustanie mocy klauzuli generalizacyjnej

Rozszerzenie zakresu podmiotowego ponadzaktadowego ukiadu
zbiorowego pracy ma charakter tymczasowy. Obowigzuje nie dluzej niz
do czasu objgcia pracownikéw innym ukladem ponadzakiadowym -
»howym” zawartym w trybie ustanowionym w kodeksie pracy badZ
»innym” stosowanym na podstawie porozumienia, o ktérym mowa w
art. 241'° kp. Minister Pracy i Polityki Socjalnej zarzadza wigc, iz gene-
ralizacja nastgpuje na czas okreslony lub czas nie okreslony. W tym
drugim przypadku datg ustania mocy klauzuli moze by¢ rozwigzanie

49 W. Sanetra: Kodeks..., op. cit., s. 559.
50 G. GoZdziewicz, op. cit., s. 144.
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lub wypowiedzenie uktadu. Uniknie si¢ w ten sposéb powyzszych
watpliwosci.

Nalezy zwrécié uwage, ze zgodnie z art. 241'® § 1 kp. zarzadzenie
dotyczace rozszerzenia stosowania uktadu ponadzakiadowego ustaje z
mocy prawa z chwilg objecia pracownikéw, nie jakimkolwiek ukladem
zbiorowym pracy, a jedynie porozumieniem o charakterze ponadzaktad-
owym. Wejscie w zycie tego rodzaju uktadu powoduje, iz pracownikéw
automatycznie przestaje wigza¢ porozumienie wskazane przez ministra
w zarzadzeniu. Skutek w tym zakresie nastgpuje ex lege. W zwigzku z
tym organ administracji painstwowej nie podejmuje zadnych dzialai w
tej kwestii. Istnieje jedynie obowigzek dokonania odpowiednich zmian
w rejestrze uktadéw zbiorowych pracy.

Przepisy kodeksu pracy przewiduja takze drugi spos6b ustania
klauzuli generalizacyjnej, a mianowicie odstapienie od rozszerzenia
stosowania porozumienia. Na podstawie art. 241'® § 2 kp. w takiej sytu-
acji stosuje si¢ procedure przewidziang przy rozszerzeniu zakresu pod-
miotowego. Oznacza to, iz takze w tym przypadku minister nie moze
dziata¢ samodzielnie. Zarzadzenie o odstgpieniu od stosowania uktadu
wydaje w sytuacji, gdy ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa lub or-
ganizacja pracodawcOw wystapi ze stosownym wnioskiem, otrzyma
opini¢ w tej sprawie, a ponadto za odstgpieniem bgdzie przemawial wa-
zny interes spoleczny.

W okresie stosowania danego ponadzakladowego uktadu zbioro-
wego pracy, na podstawie zarzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej, stosunki pracy pracownikéw objetych generalizacjg regulujg nie
tylko przepisy powszechnie obowigzujace, umowy, ale réwniez posta-
nowienia ukladowe, zgodnie z zasadami ustanowionymi w art. 241 13
kp.

Nasuwa si¢ pytanie, jaki wplyw na prawa i obowigzki pracowni-
kéw wymienionych w zarzadzeniu ministra ma objecie ich uktadem po-
nadzakladowym oraz odstgpienie od stosowania rozszerzenia. W
pierwszym przypadku stosuje si¢ reguly przewidziane w art. 241" kp.
Oznacza to, ze korzystniejsze postanowienia ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy z dniem wejscia w zycie klauzuli, zastg¢puja ex lege
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wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy warunki uméw
o pracg lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku
pracy (§ 1). Natomiast regulacje mniej korzystne wprowadza si¢ w dro-
dze wypowiedzenia zmieniajacego albo porozumienia (§ 2). W drugie;j
sytuacji, zgodnie z art. 241'®§ 2 kp., stosuje si¢ reguly przewidziane w
art. 2417 § 2 zdanie drugie kp., ktéry stanowi, ze warunki uméw o prace
(powolania, wyboru, mianowania) wynikajace z rozszerzonego porozu-
mienia, obowigzujg takze po odstapieniu od generalizacji, do uptywu
okresu wypowiedzenia tych warunkéw. Tak wiec, rowniez w tym przy-
padku ustawodawca nie wprowadza automatycznego powrotu do stanu
przed zarzadzeniem. Stosunki pracy pracownikéw, na ktérych rozsze-
rzono stosowanie okreslonego porozumienia o charakterze po-
nadzakladowym, reguluja postanowienia danego ukladu, takze po
odstgpieniu od generalizacji, do czasu ich zmiany w trybie przewidzia-
nym w kodeksie pracy.

W ustawie nowelizujgcej kodeks pracy przewiduje si¢ szereg
zmian w kwestii generalizacji ukltadu. W mysl nowego art. 241'® na
wspélny wniosek organizacji pracodawcéw i ponadzakladowych orga-
nizacji zwigzkowych, ktére zawarly uklad ponadzaktadowy, minister
wlasciwy do spraw pracy moze rozszerzy¢, w drodze rozporzadzenia,
stosowanie tego uktadu w calosci lub w czesci na pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcy nie objetego zadnym ukladem ponadzaklado-
wym, prowadzacego dzialalnos¢ taka samga lub zblizong do dziatalnosci
pracodawcow objetych tym ukladem, gdy wymaga tego wazny interes
spoleczny, po zasiggnigciu opinii tego pracodawcy oraz dzialajacej u
niego zakladowej organizacji zwigzkowej. Z tresci tego przepisu wyni-
ka, ze z wnioskiem o generalizacj¢ okreslonego ukladu ponadzaktado-
wego wystapi¢ bedg mogly wylacznie strony danego porozumienia.
Organ administracji paiistwowej bedzie upowazniony do rozszerzenia
ukladu na pracownikéw nie objetych zadnym porozumieniem o charak-
terze ponadzakladowym, a nie tak jak jest obecnie takze zakladowym.
Ponadto rozciggnigcie mocy obowiazujacej uktadu bedzie si¢ odbywato
w drodze rozporzadzenia. Ta ostatnia zmiana budzi watpliwosci. Zgod-
nie z obecnie obowigzujacg regulacjg Minister Pracy i Polityki Socjal-
nej wydaje w tej kwestii zarzadzenie. Ta forma wydaje si¢ wlasciwsza.
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4. Porozumienie o stosowaniu ukfadu zbiorowego
pracy

Moc obowigzujaca porozumienia normatywnego moze by¢ rozsze-
rzona nie tylko w drodze zarzadzenia MPiPS, ale takze w wyniku
dzialan podjetych bezposrednio przez podmioty reprezentujace strong
pracowniczg i pracodawczg.

4.1. Podmioty uprawnione do zawarcia porozumienia

Zgodnie z art. 241'°§ 1 zd. pierwsze kp. strony uprawnione do za-
warcia ukladu mogg zawrze¢ porozumienie o stosowaniu w catosci lub
w czgsci uktadu, ktérego nie sg stronami. Z tresci przytoczonego prze-
pisu wynika, ze podmioty zdolne do zawarcia uktadu zbiorowego pracy
w imieniu okreslonych pracownikéw i pracodawcéw mogg, w miejsce
wlasnego ukladu (ponadzaktadowego lub zakladowego), zawrzeé poro-
zumienie o stosowaniu wszystkich lub niektérych postanowien uktado-
wych wynegocjowanych uprzednio przez innych uczestnikéw rokowar
zbiorowych. Uprawnienie w tym zakresie nie przystuguje natomiast
podmiotom, majacym w ogéle zdolnos¢ do zawarcia uktadu, ale nie w
imieniu tych stron stosunku pracy, ktore zostaly wskazane w danym po-
rozumieniu. W szczeg6lnosci, strony okreslonego zakladowego uktadu
zbiorowego pracy nie moga, powolujac si¢ na art. 241'° § 1 kp., rozsze-
rzy¢ mocy obowigzujacej wynegocjowanego przez siebie ukladu na
pracownikéw zatrudnionych w innym zakladzie pracy. W podobnej sy-
tuacji znajdujg si¢ podmioty, ktére majac zdolnos¢ uktadowa, nie za-
warly ,,wlasnego” ukladu. W drodze porozumienia chcg rozszerzy¢
zakres podmiotowy ,,obcego” ukladu, lecz nie na pracownikéw i praco-
dawcow do reprezentowania ktérych, w swietle regulacji kodeksowe;j,
s uprawnione, ale na inne osoby, np. zatrudnione w innym zakladzie
pracy, w innej miejscowosci.

Nasuwa sie pytanie, czy strony upowaznione do zawarcia ukladu o
charakterze zaktadowym moga zawrze¢ porozumienie o stosowaniu po-
nadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ktérym nie sg obj¢te. Wyda-
je sie, ze kodeks pracy nie stwarza takiej mozliwosci. Wedtug art. 241'°
§ 1 zd. pierwsze kp. do porozumienia stosuje si¢ odpowiednio przepisy
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dotyczace ukladu. Sadze, ze zasada ta odnosi si¢ m. in. do norm okre-
$lajacych uczestnik6w rokowarn zbiorowych. Wypadaloby wiec przyjac,
iz strony zdolne do negocjacji uktadu na szczeblu ponadzakladowym
zawierajg porozumienie rozszerzajace moc obowigzujaca uktadu po-
nadzakladowego, natomiast podmioty, ktérym kodeks pracy przyznaje
zdolnos$¢ w zakresie uktadu zakladowego, dokonujg owej czynnosci
wylgcznie w odniesieniu do porozumienia normatywnego zawartego na
szczeblu zaktadowym. Przeciwnego zdania jest K. Jaskowski. Autor
uwaza, ze prawodawca dopuszcza do zawarcia porozumienia o stoso-
waniu uktadu ponadzakladowego przez strony majace zdolno$¢ w za-
kresie uktadu zakladowego. Zastrzega jednak, iz w takim przypadku do
postanowienri ukladowych wymienionych w porozumieniu, majg zasto-
sowanie regulacije dotyczace uktadu zakladowego.”! Rozwigzanie to bu-
dzi powazne watpliwosci. Umozliwia bowiem obchodzenie przepiséw
kodeksu pracy dotyczacych zdolnosci ukltadowe;.

4.2. Konsekwencje porozumienia o stosowaniu ukfadu

Ustalenia wymaga kwestia charakteru prawnego porozumienia o
stosowaniu w calosci lub w.czgsci okreslonego ukladu zbiorowego pra-
cy. Artykut 241" § 1 zd. drugie kp. stanowi, ze do porozumienia stosu-
je sie odpowiednio przepisy dotyczace uktadu. Nalezy wigc przyjac, iz
strony rozszerzajac zakres obowigzywania postanowieni ukltadowych,
zawierajg w zasadzie nowy uklad zbiorowy pracy. Oznacza to, ze obok
dotychczasowego ukladu (majacego pierwotny charakter) pojawia si¢
drugi uktad, ktérego tres¢ catkowicie lub czg$ciowo pokrywa sig z tre-
$cig postanowiefi wczesniej wynegocjowanego porozumienia. Podmio-
ty, o ktérych mowa w art. 241'° § 1 kp., nalezy zatem traktowaé jak
strony nowego uktadu. Rozszerzenie mocy obowigzujacej ukladu po-
nadzakladowego lub zakladowego nie powoduje wigc zadnych zmian
w$réd uczestnikéw danego ukiadu zbiorowego pracy. W zwigzku z tym
zawarcie porozumienia nie jest uzaleznione od ich zgody.

Nasuwa si¢ kolejne pytanie, czy uklady te majg charakter autono-
miczny, czy tez migdzy omawianym porozumieniem a rozszerzonym

51 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 34.
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ukladem istnieje jakas zaleznos¢. Artykut 241" § 3 kp. przewiduje, ze
zmiana postanowien ukladu przez strony, ktére zawarly uklad, nie po-
woduje zmian w tresci porozumienia. Oznacza to, iz porozumienie roz-
szerzajace zakres podmiotowy okreslonych postanowieri uktadowych
jest odrgbne i niezalezne od wskazanego w nim uktadu zbiorowego pra-
cy. Modyfikacje wprowadzone w tym ostatnim nie maja bowiem
wplywu na tre§¢ samego porozumienia. Innymi stowy, podmioty wy-
mienione w porozumieniu s3 obowigzane do przestrzegania postano-
wien uktadowych w takim brzmieniu, jak zostalo to ustalone w chwili
zawarcia danego porozumienia. PéZniejsze zmiany w tym zakresie
moga by¢ wprowadzane, w drodze protokotéw dodatkowych, przez
strony okreslone w art. 241'° § 1 kp. (art. 241'° § 1 kp. w zw. z art.
241° § 1 kp.). Pierwotnie jednakowa tres¢ obu uktadéw (dotychczaso-
wego 1 nowego) z czasem ulegnie wiec zréznicowaniu.

Autonomicznos¢ omawianych aktéw prawnych (ukladu i porozu-
mienia) wyraza si¢ takze w ten sposéb, iz ,,zapozyczone” postanowie-
nia uktadowe regulujg prawa i obowigzki podmiotéw wskazanych w
porozumieniu, takze po rozwigzaniu ukladu, z ktérego zostaly przejete.

Biorac pod uwage powyzsze okolicznosci wypada stwierdzié, ze
porozumienie o stosowaniu w calosci lub w czesci okreslonego uktadu
nie tylko rozszerza zakres podmiotowy postanowieri ukladowych, ale
moze réwniez wydluzy¢ czas ich obowigzywania.

Zgodnie z art. 241" § 1 zd. drugie kp. do porozumienia stosuje sie
odpowiednio przepisy dotyczace uklady. Odpowiednie stosowanie
przepis6w obejmuje trzy przypadki. Pierwszy polega na tym, ze odno-
$ne przepisy prawa bez zadnych zmian w ich dyspozycji sg stosowane
do drugiego zakresu odniesienia.

Drugi przypadek charakteryzuje si¢ tym, iz przepisy stosowane s3
z pewnymi zmianami. Konieczno$¢ wprowadzenia modyfikacji w dys-
pozycji przepisu powstaje tylko w tych sytuacjach, gdy prawodawca w
jakis generalny sposéb wymienia przepisy, ktére majg by¢ stosowane
odpowiednio (jak czyni to np. art. 300 kp.).

W trzecim przypadku - przepisy prawa nie mogg by¢ stosowane ze
wzgledu na ich bezprzedmiotowos¢ badz tez ze wzglgdu na ich catko-
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witg sprzecznos¢ z przepisami ustawionymi dla tych stosunkéw, do kt6-
rych mialyby one by¢ stosowane odpowiednio.

Bez watpienia, zasady dotyczace rejestracji ukladu zbiorowego
pracy przewidziane w art. 241" kp., odnosza si¢ wprost do omawiane-
go porozumienia. Swiadczy o tym art. 241'° § 2 kp., ktéry stanowi, iz
organ rejestrujacy porozumienie (...) powiadamia strony ukladu o reje-
stracji tego porozumienia. Powiadomienie ma charakter jedynie infor-
macyjny. Oznacza to, ze w momencie rejestracji porozumienie staje si¢
aktem prawnym niezaleznie od tego, czy organ rejestrujacy poinformu-
je strony przejetego ukladu o zawarciu porozumienia, czy tez nie uczy-
ni tego.

Bez jakichkolwiek modyfikacji stosuje si¢ ponadto przepisy do-
tyczace trybu i formy zawarcia uktadu, sposobéw rozwigzania uktadu.
Strony porozumienia nie s3 natomiast uprawnione do tego, by wyja-
sniaé tres¢ postanowien uktadowych. Wedtug bowiem art. 241° § 1 kp.
uprawnienie w tym zakresie przystuguje jedynie podmiotom nego-
cjujacym uktad. Ponadto zgodnie z § 2 tego przepisu wykladnia posta-
nowiefi ukladowych dokonana przez strony uklady, wiaze takze
uczestnikow porozumienia. Mozna wigc powiedzieé, iz niezalezno$é
miedzy porozumieniem a ukladem zbiorowym ma charakter wzgled-
ny.*2

Przeksztalcenia organizacyjno-prawne stron oraz uczestnikéw
uktadu zbiorowego pracy w réznorodny sposéb wplywaja na zakres
obowigzywania porozumienia normatywnego. Zmiany polegajace w
szczegblnosci na podziale lub polaczeniu organizacji zwigzkowych,
powodujg jedynie zwigckszenie, badZ zmniejszenie liczby podmiotéw
reprezentujacych interesy pracownicze. Podobnie w przypadku
polaczenia organizacji pracodawcéw lub innego podmiotu, ktéry za-
warl uklad. Inaczej sprawa przedstawia si¢ w razie podzialu strony
pracodawczej. W wyniku bowiem tego rodzaju przeksztalceri wzrasta
w zasadzie liczba porozumiefi normatywnych.

52 W. Sanetra: Kodeks..., op. cit., s. 543.
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Wzorem ustawy z 1937 r. Minister Pracy i Polityki Socjalnej, w
drodze zarzadzenia, moze rozszerzy¢ stosowanie ponadzakladowego
ukladu zbiorowego pracy. Rozwigzanie to zastuguje na aprobatg. Wypa-
da tylko postulowaé, aby decyzja organu administracji pafistwowej w
tym zakresie podlegata zaskarzeniu.

Przepisy kodeksu pracy okreslaja ponadto konsekwencje przejecia
pracownikéw na podstawie art. 23' kp., zniesienia urzedu ministra, roz-
wigzania strony ukladu. Brak natomiast normy, ktéra dotyczylaby
wystapienia pracodawcy z organizacji pracodawcéw lub organizaciji go-
spodarczej. Kwestia ta wymaga wig¢c szybkiego uregulowania.



ROZDZIAL IV

POSTANOWIENIA NORMATYWNE UKLADU
ZBIOROWEGO PRACY

Wedtlug art. 9 § 1 kp. uktady zbiorowe pracy stanowia, obok prze-
piséw powszechnie obowigzujacych, wazne Zrédlo regulacji praw i
obowigzkéw podmiotéw prawa pracy. W swietle art. 240 § 1 kp. na
tres¢ porozumienia skladaja si¢ dwie grupy postanowieri: 1) postano-
wienia normatywne, adresowane do abstrakcyjnie oznaczonych pod-
miotéw, dotyczace stosunku pracy oraz, 2) postanowienia obligacyjne,
ktére reguluja wzajemne zobowigzania stron ukladu.

Poza wymienionymi, uklad zbiorowy okre§la¢ moze inne sprawy
nie unormowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie
obowigzujacy (art. 240 § 2 kp.).

1. Postanowienia normatywne okreslajace tres¢
stosunku pracy

Zasadniczg czg¢$¢ ukladu stanowig normy okreslajagce warunki ja-
kim odpowiada tres¢ stosunku pracy. Zgodnie z art. 22 kp. trescig sto-
sunku pracy jest zobowigzanie si¢ pracownika do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem, a
pracodawcy do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Przepis
ten okresla gléwne prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Artykut 56
kc. stanowi, ze czynnos¢ prawna wywoluje nie tylko skutki w niej wy-
razone, lecz réwniez te, ktére wynikajg z ustawy, z zasad wspdizycia
spolecznego i z ustalonych zwyczajéw. Wobec powyzszego nalezy
przyjac, iz tres¢ stosunku pracy stanowig réznego rodzaju prawa i obo-
wiazki pracownikéw i pracodawcéw, wynikajace nie tylko z umowy o
prace (z innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pra-
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cy), ale takze z ustaw, przepiséw wykonawczych i innych aktéw praw-
nych, w tym réwniez uktadéw zbiorowych pracy.'

Z przepiséw prawa pracy wynika, ze do najwazniejszych obo-
wigzkéw pracodawcy nalezy: dopuszczenie pracownika do wyko-
nywania uméwionej pracy (art. 22 § 1 kp.), wyplaty stosownego wyna-
grodzenia (art. 13, 22 § 1 i 94 pkt 5 kp.), udzielenie urlopu wypoczyn-
kowego oraz zwolniefi przewidzianych w przepisach (art. 14 kp.),
zapewnienie pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy (art. 15 i 94 pkt 4 kp.), zaznajamianie pracownikéw podej-
mujacych pracg z zakresem ich obowigzkéw oraz sposobem wykony-
wania pracy (art. 94 pkt 1 kp.), organizowanie pracy w sposéb, ktdry
zapewnia pelne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez
pracownikéw, wykorzystujac ich zdolnosci i kwalifikacje, wysokiej
wydajnosci i nalezytej jakosci pracy (art. 94 pkt 2 kp.), ulatwianie pra-
cownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych (art. 17 kp.). Nato-
miast pracownik ma, przede wszystkim, sumiennie 1 starannie
wykonywaé uméwiong prace na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem, a ponadto zgodnie z trescig art. 100 kp.: przestrzega¢ czasu
pracy i ustalonego w zakladzie pracy porzadku, przestrzega¢ przepiséw
bhp oraz przepiséw przeciwpozarowych, dba¢ o dobro pracodawcy,
chroni¢ jego mienie oraz zachowaé w tajemnicy informacje, ktérych
ujawnienie mogloby narazi¢ zaklad pracy na szkody, przestrzegaé ta-
jemnicy okreslonej w odrgbnych przepisach, przestrzega¢ w zakladzie
pracy zasad wspdizycia spolecznego.

W stosunku pracy, jak w kazdym stosunku prawnym o charakterze
zobowigzaniowym, w sytuacji gdy jedna strona (dtuznik) nie wykona
spoczywajacego na niej obowigzku, druga strona (wierzyciel) ma mo-

1 W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski: Prawo pracy w zarysie, Warszawa
1985, s. 146.

2 Por. m.in. A. Chobot: Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zakiadu pracy,
Poznan 1993; E. Dobrodziej: Obowigzki pracodawcy i pracownika w $wietle
obowigzujacego prawa pracy, Bydgoszcz 1996; Z. Kubot: Pozycja prawna stron
w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978; L. Lewandowski: Uprawnienia
kierownicze wumownym stosunku pracy, Warszawa 1977; tenze: Obowigzek
pracowniczej starannosci, Warszawa 1977; W. Sanetra: Obowiazki pracownika w
kodeksie pracy, ,,Panstwo i Prawo” nr 5/1975.
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zliwo$¢ wystapienia z okreslonym roszczeniem.® Na przykiad pracow-
nik, ktéremu przystuguje wynagrodzenie za pracg ma roszczenie wobec
pracodawcy o wyplate stosownego Swiadczenia.

W praktyce sporo watpliwosci budzi kwestia, czy okreslone upraw-
nienie (obowigzek) miesci si¢ w tresci stosunku pracy, czy jest elemen-
tem innego stosunku prawnego, taczacego pracownika i pracodawce.
Zgodnie z dotychczasowym orzecznictwem sadowym sprawami ze sto-
sunku pracy sg m.in. roszczenia dotyczace uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne, przywrdcenie do pracy lub odszkodowaniem, wynagro-
dzenia za prace, urlopu i wynagrodzenia za urlop, zwrotu nienaleznie
wyplaconych pracownikowi $§wiadczen, jak réwniez sprawy o napra-
wienie szkody wyrzadzonej pracownikowi przez zaklad pracy. Wsréd
tego rodzaju spraw przyktadowo mozna wymieni¢ sprawy o odszkodo-
wanie: w zwigzku z kradziezg na terenie zakladu pracy rzeczy niezbed-
nego uzytku stanowigcych wilasnos$¢ pracownika, za nieuzyskanie
nalezacego si¢ Swiadczenia z umowy ubezpieczenia wskutek zaniedba-
nia zaklad pracy obowiazku ubezpieczenia pracownika w PZU lub
niedopelnienia obowigzkéw przewidzianych w przepisach ubezpiecze-
niowych, czy w zwiazku z niezwrdceniem pracownikowi Swiadectwa
pracy lub innych dokumentéw laczacych si¢ ze stosunkiem pracy.

Inny charakter majg sprawy o roszczenia dochodzone od praco-
dawcy przez czlonkéw rodziny i spadkobiercéw zmarlego pracownika.
Dotyczy to w szczegd6lnosci spraw o odpraweg posmiertng, Swiadczenia
nalezne pracownikowi ze stosunku pracy, a nie wyplacone w zwiagzku
ze Smiercig. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego sprawy te nie
wynikaja bezposrednio ze stosunku pracy, lecz sg z tym stosunkiem
Scisle zwigzane. Przejawia si¢ to w dwojaki sposéb. Po pierwsze, toczg
si¢ mi¢dzy pracownikiem i zatrudniajgcym go pracodawca lub miedzy
cztonkiem rodziny albo spadkobiercg pracownika a dotychczasowym
pracodawcg pracownika. Po drugie, mi¢dzy zgloszonym roszczeniem a
stosunkiem pracy istnieje $cisla i bezposrednia wspolzaleznos¢, ktéra

3 T. Zieliniski: Prawo pracy. Zarys systemu. Cze$¢ II. Prawo stosunku pracy,
Warszawa-Krakéw 1986, s.173-174.
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polega na tym, iz bez istnienia stosunku pracy nie powstaloby zobo-
wigzanie miedzy tymi stronami.*

Jeszcze inny charakter maja sprawy o wynagrodzenie za pracowni-
czy projekt wynalazczy. Szerzej na ten temat w dalszej czgsci pracy.

Sposréd elementéw wchodzacych w zakres stosunku pracy na
uwagg zasluguje swiadczenie urlopowe przewidziane w ustawie z 4 II1
1994 r. 0 zakladowym funduszu §wiadczen socjalnych.5 Artykut 3 ust. 4
ustawy przewiduje, ze pracodawcy, ktérzy nie zatrudniajg wigcej niz 20
pracownikéw i nie utworzyli zakladowego funduszu §wiadczeri socjal-
nych, wyplacaja pracownikom §wiadczenie urlopowe w wysokosci od-
pisu podstawowego, okreslonego w art. 5 ust. 2, 2a i 3. Natomiast art. 4
przytoczonego aktu prawnego stanowi, iz uklady zbiorowe pracy (...)
moga postanawiaé, ze §wiadczenie urlopowe nie bedzie wyplacane.
Ustawodawca dopuszcza wigc w tym zakresie trzy rozwigzania, a mia-
nowicie strony ukladu zbiorowego (zar6wno ponadzakladowego jak i
zakladowego) moga postanowié, ze swiadczenie urlopowe nie bedzie w
og6le wyplacane, bedzie wyplacane w nizszej wysokosci niz przewidu-
je to ustawa lub jego wartos¢ bedzie wyzsza. Prowadzi to do wniosku,
iz art. 4 ustawy stanowi lex specialis w stosunku do regutl okreslonych
w kodeksie pracy, w tym w szczegdlnosci art. 9 § 2, w mys] ktérego po-
stanowienia ukladéw zbiorowych pracy nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikéw niz przepisy kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw
wykonawczych, a takze 241%° § 1 przewidujacego, ze postanowienia
ukladu zakltadowego nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
niz postanowienia obejmujacego ich ukladu ponadzakladowego. Ozna-
cza to, iz w porozumieniu wynegoc jowanym na szczeblu zakladu pracy
znaleZ¢ si¢ moga regulacje mniej korzystne dla zatrudnionych niz prze-
pisy uktadu ponadzakiadowego. Artykut 4 ustawy o zakltadowym fun-
duszu $wiadczeri socjalnym ma charakter wyjatkowy i w zwigzku z tym
nie moze by¢ interpretowany w sposob rozszerzajacy. Nalezy wigc
przyjaé, ze przedmiotem regulacji uktadowej moga by¢ takze inne kwe-
stie zwigzane ze §wiadczeniem urlopowym (np. warunki nabywania

4 ] Brol, T. Szymanek: Postgpowanie w sprawach z zakresu prawa pracy i
ubezpieczen spolecznych, Warszawa 1989, s. 73.

5 Dz.U. nr 70, poz. 335 ze zm.
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tego prawa), ale okreslone tak, aby odpowiadaly zasadom ustanowio-
nym w przepisach kodeksu pracy (art. 9 i art. 241%° § 1).6

Dalsze rozwazania opieraja si¢ na analizie tekstéw nowo zareje-
strowanych ukladéw zbiorowych pracy. W badaniach nie uwzglgdniono
ukladéw zakladowych powstalych z przeksztalcenia zakladowych
umdéw zbiorowych i porozumiei o wprowadzeniu zakladowego syste-
my wynagradzania oraz ukladéw ponadzakladowych utrzymanych w
mocy na skutek zawarcia umowy przez strony porozumienia o wstapie-
niu w prawa i obowiazki stron takiego ukladu. Na ogdlng liczbe 20
zakladéw objetych badaniami bylo 9 ukladéw ponadzaktadowych zare-
jestrowanych w Ministerstwie Pracy i Polityki Socjalnej do korica IV
kwartalu 1998 r. oraz 11 ukladéw zakladowych zarejestrowanych w
Okregowej Inspekcji Pracy w Bialymstoku.

1.1. Postanowienia ptacowe uktadéw zbiorowych pracy

W ukladach zbiorowych pracy zaréwno ponadzakitadowych, jak i
zakladowych wazne miejsce zajmuja regulacje dotyczace wynagrodze-
nia i innych §wiadczefi przyznanych pracownikom. Zasada ta znalazla
takze potwierdzenie w art. 77' kp. Uklady zbiorowe pracy okreslaja
réznorodne zagadnienia placowe, w tym w szczegdlnosci: zasady usta-
lania wysoko$ci wynagrodzenia, sktadniki wynagrodzenia (ptaca zasad-
nicza, dodatki, doplaty oraz premie) i inne §wiadczenia wyplacane
pracownikom (nagrody, odprawy). Czynig to jednak w sposéb ogélny,
mniej lub bardziej rozbudowany, natomiast szczegétowe informacje w
tym zakresie zamieszczane sa w zalacznikach do porozumien. Dzigki
temu uklady zbiorowe pracy sg przejrzyste, bardziej czytelne, a strony
unikajg zbednego powtarzania podstawowych zasad odnoszacych si¢
do wszystkich pracownikéw danego zakladu pracy.

1.1.1. Zasady ustalania wysokosci wynagrodzenia

Wedlug definicji formutowanych przez przedstawicieli nauki wy-
nagrodzenie jest obowigzkowym, okresowym $wiadczeniem wyplaca-

"6 W. Sanetra: Zakladowy fundusz swiadczen socjalnych po nowemu, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 2/1997, s. 18.
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nym pracownikowi w zamian za prac¢ wykonywang w ramach
stosunku pracy’. Powinno ono odpowiadaé¢ rodzajowi wykonywanej
pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, takze
uwzglednic ilos¢ i jakos¢ Swiadczonej pracy (art. 78 § 1 kp.). Wysokos¢
wynagrodzenia ustala si¢ mnozac stawke plac przez podstawe oblicze-
niowa. Podstawg obliczeniowg stanowi dlugos¢ przepracowanego czasu
lub wyniki wykonanej pracy (metoda akordowa i prowizyjna). Metoda
czasowa w najprostszy sposéb pozwala okresli¢ wysokos¢ wynagrodze-
nia. Jednostke obliczeniowa stanowi w niej godzina, dziefi lub miesiac.
Dla powstania roszczenia ptacowego wystarczy, by pracownik pozostat
do dyspozycji pracodawcy przez okreslony czas. W metodzie akordo-
wej zarobek zalezy od wynikéw pracy pracownika lub grupy pracowni-
kéw (akord indywidualny lub zespolowy). Moze by¢ okreslony
ryczaltowo za wykonanie wyznaczonego zadania. Od wyniku pracy za-
lezy takze wysoko$¢ wynagrodzenia w metodzie prowizyjnej. W tym
przypadku zarobek stanowi okreslony procent od wartosci uzyskanych
przez pracownika dla pracodawcy. Niejednokrotnie w zakladach pracy
stosuje si¢ rézne sposoby ustalania zarobkow: czasowy, akordowy, pro-
wizyjny lub inny system wynagrodzenia w zaleznosci od stosowanej
organizacji pracy. Czasem wprowadza si¢ rozréznienie polegajace na
tym, ze na stanowiskach nierobotniczych przewiduje si¢: wynagrodze-
nie miesigczne, ryczaltowe, prowizyjne, zadaniowe, natomiast na sta-
nowiskach robotniczych wynagrodzenie miesigczne, akordowe,
czasowo-premiowe, ryczaltowe, prowizyjne.

W uktladach okresla si¢ wysokos¢ najnizszego wynagrodzenia.
Czasem przewyzsza ono kwote ustalong przez Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej na podstawie art. 77* kp. i waha si¢ w granicach 110% -
120% najnizszego wynagrodzenia okreslonego przez organ administra-
cji pafistwowe;j.

7 Por. M. Seweryniski: Wynagrodzenie za pracg. Pojgcie, regulacja i ustalenia,
Warszawa 1981; J. Skoczyriski: Prawna ochrona wynagrodzenia za prace,
Warszawa 1995; M. Swigcicki: Prawo wynagrodzenia za pracg, Warszawa 1963;
B. Wagner: Wynagrodzenie za pracg. (Pojgcie, prawna ochrona i Zrédta regulaciji),
[w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, pod. red. A.
Swigtkowskiego, Krakéw 1986, s. 140-146.
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1.1.2. Sktadniki wynagrodzenia

Podstawowym sktadnikiem wynagrodzenia jest wynagrodzenie za-
sadnicze wynikajace z godzinowej stawki osobistego zaszeregowania
(dla stanowisk robotniczych) i stawki miesigcznej (w odniesieniu do
stanowisk nierobotniczych). Wysokos¢ stawek dla poszczegdlnych ka-
tegorii zaszeregowania okreslona jest w sposéb widetkowy ,,0d do”.
Pracodawca przyznajac stawke zaszeregowania bierze pod uwage wy-
ksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, wyniki pracy danego pracowni-
ka. Z jednej wigc strony sposéb ten umozliwia dostosowanie placy
zasadniczej do efektow pracy zatrudnionego, z drugiej zas sklania pra-
cownikéw do zwigkszenia wysilku, energii przy wykonywaniu obo-
wigzkéw. Zaszeregowanie pracownikéw do poszczegdlnych kategorii
nastgpuje w oparciu o zakladowe taryfikatory kwalifikacyjne, w kto-
rych na ogét uwzglednia si¢ stanowisko, wymagane wyksztalcenie i
staz pracy. Kategorie zaszeregowania réwniez ujgte sg w sposéb
widetkowy. W jednym z uktadéw wynagrodzenie zasadnicze ustala si¢
jako iloczyn stawki godzinowej i przepracowanych godzin, przy czym
stawke godzinowg okresla bezposredni przelozony w indywidualne;j
umowie o praceg, uzalezniajac jg od posiadanych kwalifikacji, jakosci
pracy, wydajnosci pracy na powierzonym stanowisku.®

1.1.3. Dodatki stawkowe

Wysokos¢ wynagrodzenia uzalezniana jest od réznego rodzaju do-
datkéw przystugujacych pracownikowi z tytulu szczegblnych okolicz-
nosci zwigzanych z warunkami pracy lub wynikajacymi ze specjalnych
kwalifikacji. Dodatki stawkowe sg $cisle zwigzane z placg zasadnicza.
Okreslone sa procentowo lub kwotowo od placy zasadniczej. Sposréd
dodatkéw stawkowych najczesciej wymienia sie¢ dodatek za prace w
warunkach szkodliwych dla zdrowia, szczeg6lnie ucigzliwych i niebez-
piecznych. Dodatki te sg przyznawane jezeli wystepuja stezenia i nate-
zenia czynnikéw szkodliwych dla zdrowia przekraczajace najwyzsze
dopuszczajgce normy, niemozliwe jest zachowanie innych higienicz-
nych norm pracy. Szczegélowy opis warunkéw, w ktérych wykonywa-

8 Uzp. ,,Bison-Bial”
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nie obowigzkéw pracowniczych uprawnia do dodatkéw zamieszcza si¢
w zalagcznikach. Niekiedy wymienia si¢ pracownikéw upowaznionych
do datkéw. Sa nimi osoby wykonujace prace produkcyjno-montazowe
oraz remontowo-budowlane na wysokosciach, kierowcy w ruchu szczy-
towym, kierowcy za prowadzenie pojazdu z przyczepa oraz za prowa-
dzenie autobusu przegubowego, pracownicy wykonujacy prace w
terenie. Wysokos$¢ omawianych dodatkéw zalezy od natgzenia czynni-
kéw szkodliwych. W wigkszosci uktadéw zbiorowych pracy wyréznia
si¢ cztery stopnie nat¢zenia tego rodzaju czynnikéw. Przy pierwszym
stopniu szkodliwosci dodatek wynosi 3,2-5% stawki godzinowej, przy
drugim stopniu 4,8-7,5%, przy trzecim 6,4-10% i w przypadku czwarte-
go stopnia 8-20%. Niekiedy wysokos$¢ dodatku okreslona jest kwoto-
wo i wynosi 0,10-0,50 zl/godzing. Dodatek przystuguje za prace
wykonywane. Podstawg przyznania dodatku za prace wykonywane w
warunkach szkodliwych dla zdrowia oraz szczeg6lnie ucigzliwych i
niebezpiecznych stanowia karty zagrozenia zawodowego stanowisk
pracy, opracowane na podstawie wynikéw badafi i pomiaréw czynni-
kéw szkodliwych. Dodatek przystuguje za rzeczywisty czas pracy. W
niektérych porozumieniach omawiany dodatek wyplacany jest pracow-
nikowi za kazda godzine pracy w warunkach szkodliwych.

1.1.4. Dodatek funkcyjny (brygadzistowski)

Dodatek funkcyjny przystuguje pracownikom zatrudnionym na
kierowniczych i innych samodzielnych stanowiskach. Umozliwia
uwzglednienie w wynagrodzeniu wyplacanym pracownikom zlozonosci
i odpowiedzialnosci §wiadczonej pracy. Podstawg przyznania dodatku
funkcyjnego sg nastepujace kryteria: ztozono$¢ pracy na zajmowanym
stanowisku, stopieri trudnosci, zakres i r6znorodnos¢ zadan, wielkos¢
nadzorowanego majatku trwalego. Powyzsze okoliczno$ci wymieniaja
jednak tylko nieliczne uklady. Uprawnionymi sg przede wszystkim pre-
zes, wiceprezesi, gléwny ksiegowy, kierownicy dzialéw, ale takze pra-
cownicy zatrudnieni na stanowiskach starszego mistrza, mistrza,
dyspozytora transportu. Z reguly dodatek funkcyjny okresla si¢ w for-
mie procentu od wynagrodzenia zasadniczego. Jego wysokos¢ zalezy
od zajmowanego stanowiska i ksztaltuje si¢ w granicach 20-65% wyna-
grodzenia zasadniczego. W jednym z ukladéw okresla si¢ najnizsza
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kwote dodatku funkcyjnego, zastrzegajac jednoczesnie, ze stawka naj-
wyzszego dodatku powinna by¢ co najmniej pieé razy wyzsza’.

Odmiang dodatku funkcyjnego jest dodatek brygadzistowski
przystugujacy z tytulu nadzorowania i kierowania pracg brygady. Wy-
sokos¢ dodatku zalezy przede wszystkim, od charakteru pracy, w wielu
uktadach takze od liczebnosci brygady. Ksztaltuje sie¢ w granicach od
kilku do kilkunastu procent godzinowej stawki wynagrodzenia zasadni-
czego wynikajacej z osobistego zaszeregowania. Czasem wysokos¢ do-
datku brygadzistowskiego okresla sie kwotowo, np. 50-70 zt.

1.1.5. Dodatek stazowy

W wielu badanych uktadach zbiorowych pracy przewiduje si¢ do-
datek stazowy, zwany takze dodatkiem za wystuge lat. Prawo do tego
Swiadczenia majg pracownicy po przepracowaniu okreslonego czasu.
Na og6l uprawnionymi sg osoby z pigcioletnim stazem pracy, czasem
réwniez po przepracowaniu juz 3 lat. Do wymaganego stazu pracy wli-
czane sg rézne okresy. Przede wszystkim uwzglednia si¢ okresy zatrud-
nienia u danego pracodawcy, okres zatrudnienia u poprzedniego
pracodawcy, jezeli zmiana podmiotéw zatrudniajgcych nastagpita na za-
sadach okreslonych w art. 23' kp., a takze w innych przypadkach, gdy z
mocy odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastgpca prawnym,
jak réwniez okresy pracy w innych zakladach pracy o podobnym profi-
lu dzialalnosci (w przedsigbiorstwach nalezacych do tej samej branzy) i
inne zakoniczone okresy zatrudnienia.'® Szerokie mozliwosci w tym za-
kresie przewiduje uzp. Wojewddztwa Katowickiego stanowiacy, ze do
okresu pracy zalicza si¢ okresy zatrudnienia w: a) przedsi¢biorstwach
pafistwowych, b) jednoosobowych spétkach Skarbu Parstwa, c)
spotkach, w ktérych udzialy Skarbu Parstwa wynoszg ponad 50%, d)
spotkach, w ktérych udzialy gminy wynoszg ponad 50%, e) spéikach,
w ktorych udzialy jednostek wymienionych w punkach a) - d) wynoszg
ponad 50% oraz okresy, ktére na podstawie przepiséw odrgbnych, po-

9  Uzp. Przedsigbiorstwa Komunikacji Miejskiej Wojewddztwa Katowickiego.

10 Por. K. Raczka: Dodatek za staz pracy, ,,Studia i Materialy IP i SS”, Warszawa
1984, z. 6, s. 19-33.
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wszechnie obowigzujacych podlegajg wliczeniu do okresu pracy, od
ktérego zaleza uprawnienia pracownicze. Strony nie sprecyzowaly jed-
nak, o jakich uprawnieniach mowa jest w cytowanym postanowieniu.
Opierajac si¢ na tym og6lnym sformulowaniu mozna przyjaé¢ zasady
obowigzujace w razie ustalenia uprawnien urlopowych, uprawnieni do
nagrody jubileuszowej. Z tych wzgledéw regulacje powyzsza nalezy
uzna za nieprawidtowa."'

Wysokos¢ dodatku stazowego wynosi 3-5% miesiecznego wyna-
grodzenia zasadniczego (w zaleznosci od tego czy prawo to przystuguje
po 3 czy po 5 latach pracy) i wzrasta co roku o jeden procent do
osiagniecia 20% wynagrodzenia po uptywie 20 lat pracy. W jednym z
ukladéw przewiduje sie dodatek w wysokosci 30% miesigcznego wy-
nagrodzenia pracownikom legitymujacym si¢ 30-letnim lub dluzszym
stazem pracy, jezeli w zakladach pracy, w ktérych sg zatrudnieni prze-
pracowali co najmniej ostatnie 10 lat, do czasu osiggnigcia 30-letniego
lub dluzszego stazu pracy.'

1.1.6. Dodatek za prace w porze nocnej

W kazdym z badanych ukladéw zbiorowych pracy wsréd dodat-
kéw stawkowych do wynagrodzenia zasadniczego wymienia si¢ doda-
tek za pracg w porze nocnej. Zgodnie z regulacjg ukladowg wysokos¢
tego dodatku ksztaltuje si¢ w granicach 15-50% podstawy obliczenio-
wej. Podstawy obliczenia stawki sg bardzo zr6znicowane. Najczgsciej
wielkos¢ dodatku za prace w porze nocnej ustala si¢ na podstawie staw-
ki wynikajacej z osobistego zaszeregowania, rzadziej stosuje si¢ najniz-
sze wynagrodzenie okreslony przez organ administracji pafistwowej. W
jednym z ukladéw wskazano kwote 1,10 zt za godzing pracy w porze
nocnej. Podlega ona corocznej weryfikacji (uzp. ,,TOBACCO”).

W niektdrych ukladach zbiorowych pracy przewiduje si¢ takze do-
datek za prace na drugiej i trzeciej zmianie. Ich wysokos¢ ustala si¢

11 D. Kotowska: Postanowienia placowe ukladéw zbiorowych pracy, [(w:] Uklady
zbiorowe pracy w demokratycznym ustroju pracy. Studium z zakresu prawa
pracy, pod red. J. Wratnego, Warszawa 1997, s. 77.

12 Uzp. Paristwowych Instytucji Kultury
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procentowo. Z reguly wynosza 10-20% stawki osobistego zaszeregowa-
nia za kazda godzine przepracowang na drugiej lub trzeciej zmianie,
rzadziej wskazuje si¢ kwote dodatku.

1.1.7. Premia

Bardzo rozpowszechnionym skladnikiem wynagrodzenia jest pre-
mia. Przysluguje pracownikowi wyrdzniajacemu si¢ szczegdlnymi
osiagnigciami. Motywuje wiec do wigkszej efektywnosci i starannos$ci
przy wykonywaniu czynnosci pracowniczych. Wskaza¢ nalezy trzy pod-
stawowe cechy premii: a) jest niesamodzielnym (uzupelniajagcym sktad-
nikiem wynagrodzenia), b) ma charakter niestaly, wyplaca si¢ bowiem
tylko w razie wystgpienia okolicznosci przewidzianych w regulaminie
premiowania, c) jest Swiadczeniem o charakterze roszczeniowym."

W czesci dotyczacej premii uwage zwraca blgdna terminologia.
Strony ukladéw zbiorowych pracy niejednokrotnie wymieniajg obok
,premii regulaminowej” ,, premi¢ uznaniowg’. Powyzsze rozréznienie
nie jest najwlasciwsze z dwéch powodéw. Po pierwsze, nie moze ist-
nie¢ premia bez regulaminu. Zastrzezenie w porozumieniu normatyw-
nym, ze chodzi o premi¢ regulaminowg nasuwa przypuszczenie, iz
pracownicy mogg otrzymac¢ premi¢ takze wéwczas, gdy w zakladzie
pracy nie funkcjonuje regulamin ustalajacy zasady wyplaty tego swiad-
czenia. Natomiast termin ,,premia uznaniowa” sklania do wniosku, ze
przyznanie jej zalezy jedynie od swobodnego uznania pracodawcy,
podczas gdy w regulaminie badZ porozumieniu normatywnym okreslo-
ne s3 okoliczno$ci warunkujace wyplate premii. Typowa niepra-
widlowoscig jest nieodréznienie premii od nagrody (jest to réwniez
blad ustawodawcy). We wszystkich badanych ukladach zbiorowych
pracy zaréwno ponadzaktadowych, jak i zakladowych operuje si¢ poje-
ciem ,,nagroda jubileuszowa” w odniesieniu do §wiadczenia, ktére ze
swej istoty jest premig majaca za podstawe wplyw czasu.'* Nagroda zas$

13 L. Florek, T. Zieliriski: Prawo pracy, Warszawa 1996, s. 183.

14  Por. W. Piotrowski: Pojecie premii i mechanizm prawny powstawania prawa do
premii, ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” nr 4/ 1975, s. 104; D.
Kotowska: Problem uznaniowosci premiowania, ZN UG 1978, s. 59-60; s. 51; M.
Sewerynski, op. cit. s. 123-124; B. Wagner: Wynagrodzenie za..., op. cit., s. 144.
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jest dodatkowym swiadczeniem na rzecz pracownika nie opartym na
obiektywnych kryteriach, lecz pozostawione arbitralnej decyzji praco-
dawcy. W przeciwiefistwie do premii nie jest skladnikiem wynagrodze-
nia i skladnikiem tresci stosunku pracy. Pracownikowi nie przystuguje
prawo podmiotowe (w sensie roszczeniowym) do nagrody, dopdki nie
zostanie ona przyznana okreslonej osobie.”” Sad Najwyzszy wielokrot-
nie w swoich orzeczeniach podkreslal, ze sam zapis aktu ptacowego o
uznaniowym charakterze §wiadczenia (nagroda) nie ma decydujacego
znaczenia, jezeli w tym akcie okreslono konkretne i sprawdzalne wa-
runki uprawniajace pracownika do tego swiadczenia. W takiej sytuaciji
swiadczenie nazywane w ukladzie nagroda jest w istocie premia.'e
Oznacza to, ze o rodzaju §wiadczenia decyduje jego charakter, a nie na-
zwa.

Premie wyplacane sg z funduszu premiowego. Uklady zbiorowe
pracy umozliwiajag w pewnych sytuacjach zawieszenie wyplaty w czg-
$ci lub calosci funduszu premiowego. Wsréd okolicznosci upraw-
niajagcych do takich dzialan wymienia si¢ brak srodkéw na
wynagrodzenia, powstanie zagrozenia utraty samofinansowania przed-
sigbiorstwa. Decyzje w kwestii ograniczenia lub wstrzymania wyplaty
premii podejmuje pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organizacja
zwigzkowa.

W regulaminie premiowania, wymienia si¢ kryteria warunkujace
wyplate premii. Przeslanki te sa zréznicowane, mniej lub bardziej ogdl-
ne. Najczgsciej powtarzajace si¢ to: wyrdzniajacy sie sposéb wykony-
wania pracy, osigganie wysokiej jakosci pracy, wykazywanie
szczegblnych osiagnie¢ wplywajacych na zwigkszenie wydajnosci
zaktadu, oszczg¢dne gospodarowanie materialami, paliwem i energia.
Dodatkowymi kryteriami sa: przestrzeganie dyscypliny pracy i przepi-
séw bhp i przeciwpozarowych. W jednym z ukladéw (uzp. Wojewddz-
twa Katowickiego) zastrzega si¢, ze zadania stanowigce podstawe
premiowania winny by¢ okreslone w sposéb jednoznaczny, zapew-

15 M. Swigcicki: Prawo wynagradzania za pracg, Warszawa 1968, s. 221.

16 Wyrok SNz 20 maja 1985 r., I PR 44/ 85, uchwala z 10 czerwca 1983 r., III PZP
25/83, ,,Stuzba Pracownicza” nr 10/1985, s. 24 i OSNCP z 1983, z. 12, poz. 192.
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niajacy ich realno$¢, wymiernos$¢ oraz kontrolg ich wykonania. Czyn-
nosci bedace podstawa premiowania wyznacza si¢ przed rozpoczeciem
okresu, na ktéry zostaly wyznaczone. Z tresci przytoczonych przepiséw
wynika zatem, ze pracownik jeszcze przed rozpoczgciem pracy wie w
jakiej wysokosci i za co otrzyma premi¢. Przyjeta w tej kwestii regula-
cja powinna si¢ upowszechni¢. W poréwnaniu bowiem z postanowie-
niami, ktére zazwyczaj w sposéb nieprecyzyjny, bardzo ogdlny
okreslaja okolicznosci uprawniajace do dodatkowego skladnika wyna-
grodzenia, to ta regulacja silniej motywuje i zacheca do efektywnej pra-
cy. W wigkszosci porozumiei normatywnych obok przestanek
pozytywnych, wystepuja takze reduktory, czyli okolicznosci pozba-
wiajace badZ ograniczajace prawo do premii. Wsréd nich wymienia si¢
niewykonywanie lub nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowni-
czych, niegospodarnos¢ powierzonymi materiatami i urzadzeniami, zta
jako$¢ pracy, spowodowanie przestoju, niewykonywanie polecen
przetozonego.

Premie¢ okresla si¢ w formie procentu od wynagrodzenia zasadni-
czego. Uklady przewiduja stalg wysokos¢ swiadczenia, rzadziej okre-
§lajg stawk¢ maksymalng. Ksztaltuje si¢ ona od 10% do 80%
wynagrodzenia. Ustalajac warto$¢ premii niekiedy bierze si¢ pod uwa-
ge nie tylko wynagrodzenie zasadnicze, ale takze dodatki funkcyjne,
brygadzistowskie, za pracg w warunkach szkodliwych i ucigzliwych,
doplaty za godziny nadliczbowe.

Szczegblnym rodzajem premii jest premia jubileuszowa, zwana po-
wszechnie nagroda jubileuszowa. Wyplaca si¢ ja pracownikom za wie-
loletnig i nienaganng prace. Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy
prawo i wymiar §wiadczenia wlicza si¢: 1) okresy pracy u danego pra-
codawcy, 2) okresy zatrudnienia w poprzednim zakladzie pracy, jezeli
zmiana nastapila na zasadach okreslonych w art. 23' kp., a takze w in-
nych przypadkach, gdy z mocy odrgbnych przepiséw nowy pracodawca
jest nastgpcg prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez zakiad
pracy uprzednio zatrudniajacy pracownikéw oraz 3) inne okresy zatrud-
nienia podlegajace wliczeniu na podstawie przepiséw powszechnie
obowiazujacych. Najczesciej nagrode przyznaje si¢ po 15 latach pracy
w wysokosci 100%-150% podstawy wymiary, ktéra stanowi wynagro-
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dzenie zasadnicze wynikajace ze stawki osobistego zaszeregowania i
wzrasta o 50%-100% co 5 lat do osiggniecia 400% podstawy wymiaru
po uplywie 35-40 lat pracy. Zdarzaja si¢ porozumienia przewidujace
nagrode jubileuszowg w wysokosci 700%. Czasem przyznaje si¢ jg po
10 latach, rzadziej dopiero pracownikom z dwudziestoletnim stazem.

Na zasadach przewidzianych w kodeksie pracy opiera si¢ wynagro-
dzenie za czas przestoju oraz wynagrodzenie za czas niezdolnosci do

pracy
1.1.8. Nagrody

W niektoérych ukladach zbiorowych pracy tworzy si¢ motywacyjny
fundusz nagréd w wysokosci 3-5% osobowego funduszu plac, bedacy
w dyspozycji dyrektora spétki. Nagrody przyznawane sg pracownikom
za wybitne osiagnigcia w pracy zawodowej, w celu pozytywnego, mo-
bilizujacego oddzialywania na zatrudnionych. Przyjete kryteria podkre-
Slajg wiec - przede wszystkim - zalezno$¢ migdzy nagroda a oceng
pracy pracownika. Uprawnionym jest kazdy zatrudniony w zakladzie
pracy. Z wnioskiem w sprawie nagrody wystgpi¢ moze pracownik funk-
cyjny (od brygadzisty do dyrektora). Ponadto zarzad zakladowej orga-
nizacji zwigzkowej ma prawo do skladania wnioskéw w sprawie
nagréd o charakterze zbiorowym. Niekiedy porozumienia stanowia, ze
osobie wzorowo wypelniajacej obowigzki, przejawiajacej w pracy nale-
zyta inicjatywe, ktéra dazy do uzyskania jak najlepszych wynikéw
moga by¢ przyznane réznego rodzaju nagrody i wyréznienia, w tym
m.in.: pochwala, dyplom uznania, odznaka honorowa, nagroda rzeczo-
wa i pieni¢zna. Czasem w ukladach zbiorowych pracy przewiduje si¢
nagrody z okazji §wiat branzowych. I tak w uzp. Transportu Samocho-
dowego wymienione nagrody przyznawane sg z okazji Dnia Transpor-
towca, w uzp. Jednostek Zaplecza Gérniczego nagrody przyznawane sa
z okazji Dnia Gérnika. ,,Barbérkowe” wyplaca sie¢ w kwocie 5% Sred-
niego krajowego wynagrodzenia w miesigcu paZdzierniku.

1.1.9. Odprawa emerytalno-rentowa

Zgodnie z art. 92' § 1 kp. pracownikowi speniajagcemu warunki
uprawniajace do renty inwalidzkiej lub emerytury, ktérego stosunek
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pracy ustal w zwigzku z przejsciem na rent¢ lub emeryture, przystuguje
odprawa pieniezna w wysokos$ci jednomiesigcznego wynagrodzenia. Z
tresci cytowanego przepisu wynika, iz odprawa emerytalno-rentowa
jest jednorazowym, obowigzkowym $wiadczeniem przystugujacym pra-
cownikowi w okolicznosciach okreslonych w kodeksie pracy. W wigk-
szosci ukladéw zbiorowych pracy zasady wyplaty odpraw emerytalno-
rentowych wzorowane sg na regulaminach premii jubileuszowych.

Powazne watpliwosci wzbudzaja postanowienia ukladowe, ktére
uzalezniaja nabycie prawa do odprawy emerytalno-rentowej od stazu
pracy. Zgodnie z trescig wielu porozumiefi uprawnionym do $wiadcze-
nia, o ktérym mowa w art. 92' kp. jest pracownik majacy co najmniej
10-15- letni staz pracy. Ustawodawca nie przewidzial zadnego mini-
malnego okresu zatrudnienia warunkujacego wyplatg odprawy. Przyjete
w tym zakresie zasady ukladowe pozostajg wigc w sprzecznosci z prze-
pisami kodeksu pracy i jako mniej korzystne dla pracownikéw niz nor-
ma powszechnie obowigzujaca, na podstawie art. 9 § 2 kp., nalezy
uzna¢ je za niewazne. '

Wysoko$¢ odprawy waha sie w granicach 100% do nawet 900%
podstawy wymiaru, w zaleznosci od stazu pracy. Podstawe wymiaru
stanowi: 1) wynagrodzenie pracownika (analogicznie jak przewiduje
art. 92' § 1 kp.), 2) najnizsze wynagrodzenie lub 3) wynagrodzenie za-
sadnicze. Odprawa emerytalno-rentowa ustalona na podstawie dwdch
ostatnich kryteriow moze niekiedy by¢ nizsza, od §wiadczenia przewi-
dzianego w kodeksie pracy. W tym zakresie postanowienia uktadéw
zbiorowych pracy wymagaja wiec odpowiednich korekt, aby odprawa
pieni¢zna okreslona na podstawie regul uktadowych odpowiadala co
najmniej kwocie wyznaczonej przez ustawodawce w art. 92' § 1 kp.

1.2. Postanowienia pozaptacowe uktadoéw zbiorowych
pracy

Tradycyjnie obok postanowien dotyczacych wynagrodzenia i in-
nych s’wiac/lczer’l przyznanych pracownikom wystepuja regulacje nor-
mujace warunki pracy.

151



1.2.1. Zawarcie i rozwigzanie stosunku pracy

Unormowania uktadowe dotyczace zawarcia umowy o pracg w
niewielkim zakresie r6znig si¢ od przepiséw kodeksu pracy. I tak w
przeciwienistwie do art. 29 § 3 kp., ktéry przewiduje siedmiodniowy
termin na potwierdzenie umowy o prac¢ na piSmie, pracodawcy zobo-
wigzani sg do dokonania tej czynnosci w ciggu 5 dni od podjecia pracy
przez pracownika (uzp. Transportu Samochodowego, podobnie uzp.
PPKS w Bialymstoku). Bardziej rygorystyczne w tym wzglednie sg
uzp. ,,Bison-Bial” w Bialymstoku oraz uzp. Przemystu Hutniczego. Ten
pierwszy bowiem naklada na pracodawce obowiazek potwierdzenia
umowy na pi§mie w ciggu 2 dni od rozpoczgcia pracy, a drugi zobo-
wigzuje do zawarcia pisemnej umowy i dorgczenia jej najpéZniej w
dniu rozpoczgcia pracy.

Szczegblng uwage zwrdci¢ nalezy na postanowienie okreslajace
czas trwania uméw terminowych. Podstawowg forma zatrudnienia jest
umowa na czas nie okreslony. Jednakze strony dopuszczaja jednorazo-
we zawarcie z pracownikiem umowy na czas okres§lony nie dluzszy niz
9 miesiecy.'” Uzp. Przemystu Hutniczego przewiduje, ze w szczegl-
nych przypadkach, w odniesieniu do stanowisk wymagajacych dtuzsze-
go okresu przeszkolenia w celu wykonywania zawodu, dopuszcza si¢
zawarcie umowy na czas okreslony nie dluzszy niz 24 miesiagce. Nie
dotyczy to jednak uméw zawartych na czas okreslony w celu przygoto-
wania zawodowego miodocianych.'® Natomiast uzp. Przemystu Lotni-
czego umozliwia zawarcie umowy na czas okreslony dluzszy niz 9
miesigcy dla pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy
zakladem pracy, gtéwnych ksiggowych i kierownikéw wyodr¢bnionych
komérek organizacyjnych zakladu pracy.

Postanowienia ukladowe dotyczace rodzaju umowy o prace
uwzgledniajg interesy zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow.
Niewatpliwie korzystnym rozwigzaniem z punktu widzenia zatrudnio-
nych, jest przepis wskazujacy - jako podstawe nawigzania stosunku pra-

17  Uzp. Przemystu Lotniczego oraz uzp. Przemystu Hutniczego.

18 W swietle kodeksu pracy tego rodzaju umowy traktowane sg jako umowy na czas
nieokreslony.
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cy - umowe na czas nieokreslony. Podobnie nalezy oceni¢ regulacje,
wedlug ktérej zawarcie juz drugiej umowy na czas okreslony jest row-
noznaczne z zawarciem umowy na czas nieokreslony (uzp. Przemystu
Lotniczego). W tym zakresie postanowienia ukladowe znacznie odbie-
gaja od art. 25" kp., ktéry przyjmuje, ze strony stosunku pracy zwiazane
$3 umowa na czas nie okreslony w razie, gdy uprzednio dwukrotnie za-
warly umowe na czas okreslony na nastg¢pujace po sobie okresy, a prze-
rwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy
nie przekroczyla 1 miesigca. Z drugiej strony partnerzy socjalni starali
sie uwzgledni¢ interesy podmiotu zatrudniajacego, umozliwiajac zawie-
ranie uméw terminowych, ktére ulatwiaja rozwigzanie stosunku pracy.

Inaczej niz uczynil to ustawodawca, partnerzy socjalni ustalili
okresy wypowiedzenia uméw na okres prébny. Postanowienia uklado-
we przewiduja nastgpujace okresy wypowiedzenia: trzy dni robocze, je-
zeli okres prébny nie przekracza 2 tygodnie oraz 14 dni roboczych, w
przypadku okreséw prébnych dluzszych niz 2 tygodnie. Wobec pra-
cownikéw zatrudnionych na okres prébny trwajacy dluzej niz 2 tygo-
dnie, ale krocej niz 3 miesigce uklady przewiduja okres wypowiedzenia
w wymiarze 14 dni roboczych, podczas, gdy kodeks pracy ustanawia
tylko 1 tydzien. Z reguly powyzsze rozwiazanie jest korzystniejsze dla
pracownikéw.

Znaczne rdéznice, w poréwnaniu z przepisami kodeksu pracy, wy-
stepujg takze w przypadku umoéw o prace na czas nie okreslony. Poza
okresami wypowiedzenia okreslonymi w art. 36 § 1 kp., porozumienia
normatywne przewidujg ponadto 4 miesigce okresu wypowiedzenia, je-
zeli pracownik zatrudniony byt co najmniej 10 lat, 5 miesigcy dla pra-
cownikéw majacych co najmniej 20-letni staz pracy (uzp. Przemystu
Hutniczego). Jezeli wypowiedzenie nastapilo z przyczyn ekonomicz-
nych, organizacyjnych, z powodu upadlo$ci lub likwidacji zakladu
okres wypowiedzenia wynosi 6 miesigcy po co najmniej 15 latach pra-
cy u danego pracodawcy.

Generalnie diugie okresy wypowiedzenia oceniane sg pozytywnie
przez zatrudnionych. W pewnych jednak sytuacjach, zwlaszcza gdy
rozwigzaniem stosunku pracy zainteresowany jest pracownik, dluzsze
okresy wypowiedzenia mogg dziala¢ na jego niekorzys¢. Przeciw-
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dzialaniu tego rodzaju skutkom stuza wigc postanowienia umozli-
wiajace skrdcenie, na wniosek pracownika, okresu wypowiedzenia
(uzp. Gérnictwa Naftowego 1 Gazownictwa) co najmniej do odpowied-
niego wymiaru okreslonego w kodeksie pracy. Ponadto strony moga
ustali¢ wczesniejszy termin rozwigzania umowy o prace na podstawie
art. 36 § 6 kp. (uzp. Przemystu Hutniczego).

Korzystnie, z punktu widzenia pracownikéw, ksztaltuje sie réwniez
prawo do zwolnienia na poszukiwanie pracy. Pracownicy zatrudnieni w
branzy hutniczej maja zapewnione 2 dni robocze w okresie wypowie-
dzenia nie przekraczajacego 2 tygodni i 5 dni roboczych w okresie wy-
powiedzenia trwajacego dluzej niz 2 tygodni. W jednym z ukladéw
przewiduje si¢ nawet, ze w okresie wypowiedzenia dokonywanego
przez pracodawce, pracownik moze by¢ zwolniony z obowigzku §wiad-
czenia pracy. Okres ten wlicza si¢ do okresu zatrudnienia. (uzp. Goérnic-
twa Naftowego i Gazownictwa). Szczegdlne zasady w tym zakresie
ustanawia uzp. ,,Bison-Bial”. Zgodnie z trescig porozumienia ilo$¢ dni
na poszukiwanie pracy uzaleznione jest od okresu zatrudnienia i
ksztaltuje si¢ w nastepujacy sposéb: pracownikom zatrudnionym w da-
nym zakladzie pracy ponizej 3 lat przystuguja 2 dni robocze na poszu-
kiwanie pracy, pracownikom z co najmniej 3- letnim stazem - 3 dni,
natomiast pracownikom legitymujacym si¢ co najmniej 10- letnim
okresem zatrudnienia przystuguje 5 dni na poszukiwanie pracy.

Szczegblnie interesujgce regulacje w kwestii rozwigzywania uméw
zawiera uzp. Transportu Samochodowego. W mysl § 10 porozumienia
pracodawca zawiadamia na pi$mie zainteresowanego pracownika o
przyczynie zamierzonego wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas nie-
okres$lony. Jezeli pracownik uwaza, ze wypowiedzenie jest nieuzasad-
nione moze w ciggu 5 dni od dnia otrzymania zawiadoemienia o
zamiarze rozwigzania stosunku pracy zglosi¢ pracodawcy na piSmie
umotywowane zastrzezenia. Podlegaja one rozpatrzeniu przez praco-
dawce przed podjeciem decyzji o wypowiedzeniu. Przepis wprowadza
wiec indywidualng konsultacj¢ zamiaru wypowiedzenia umowy na czas
nieokreslony. Tryb ten zblizony jest do obligatoryjnej (takze w tym
przypadku) konsultacji zwigzkowej przewidzianej w art. 38 kp. Powyz-
sza regulacja umozliwia pracownikowi zlozenie wyjasnien, ktére moga

154



wplynaé na zmiang decyzji pracodawcy. Z drugiej jednak strony powa-
znie utrudnia i komplikuje procedur¢ rozwigzania stosunku pracy. Pra-
codawca jest bowiem zobowigzany konsultowaé¢ swéj zamiar w tym
zakresie nie tylko z pracownikiem, ale takze z reprezentujacg go
zakladowg organizacjg zwigzkowsg (art. 38 kp.). To niewatpliwie nowa-
torskie rozstrzygniecie wydaje si¢ mato praktyczne w sytuacji, gdy w
obronie praw i intereséw zatrudnionego wystepuje organizacja
zwigzkowa. Wskazane podmioty (pracownik i zwigzek zawodowy)
moga bowiem powolywa¢ si¢ na te same argumenty. Indywidualna
konsultacja zyskuje natomiast na znaczeniu w razie, gdy zwalniang jest
osoba niereprezentowana przez zadng organizacje zwigzkowa.

Wsréd postanowien uktadowych znajduja si¢ takze regulacje, ktére
modyfikuja lub precyzuja ustawe z 28 XII 1989 r. o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn do-
tyczacych zaktadu pracy o zmianie niektérych ustaw.'® Przyktadowo w
celu usuniecia watpliwosci pojawiajacych sie na tle art. 12 ustawy stro-
ny ustalily, ze pracodawca jest obowigzany powiadomié¢ pisemnie
bylego pracownika o mozliwosci ponownego zatrudnienia i oczekiwaé
na odpowiedz 21 dni od wystania listu.*

1.2.2. Czas pracy

Wiele miejsca wsréd postanowien uktadéw zbiorowych pracy zaj-
muja regulacje dotyczace czasu pracy.

Wymiar czasu pracy (dlugos¢ okresu, w jakim pracownik ma pozo-
stawac¢ do dyspozycji pracodawcy) okreslaja dzienne i tygodniowe nor-
my czasu pracy. Wyrdznia si¢ trzy rodzaje norm: podstawowe,
skrécone i przedtuzone. Podstawowa norma czasu pracy wedlug art.
129 kp. wynosi 8 godzin na dobe i przecietnie 42 godziny na tydzien w
przyjetym okresie rozliczeniowym nie przekraczajacym 3 miesigcy. W
praktyce strony ukladéw zbiorowych pracy przewiduja na ogét czas
pracy w wymiarze 8 godzin na dobe i 40 godzin na tydzien. Oznacza to,
Ze przyznaja, oprécz niedziel i swiat, 52 dodatkowych dni wolnych od

19 DzU.z1990r. nr4, poz. 19 ze zm.
20 Uzp. Przemystu Hutniczego, uzp. Energetyki Cieplnej w Wegorzewie.
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pracy. Z reguly dniami tymi sg soboty, ale mozliwe jest wprowadzenie
innego dnia wolnego.

Normy skrécone wynikajg z przepiséw kodeksu pracy lub przepi-
sow szczegblnych. Dotycza pracownikéw zatrudnionych przy pracach
szczegblnie ucigzliwych lub w warunkach szkodliwych dla zdrowia.
Wedtug art. 130 § 2 kp. wykaz stanowisk objetych skréconym czasem
pracy i wymiar skréconego czasu pracy okreslaja strony w ukladzie
zbiorowym pracy lub regulaminie pracy. W ukladach przewiduje si¢
czas pracy w wymiarze 7 godzin na dobe dla malarzy, lakiernikéw,
monteréw, 6 godzin na dobe ustanawia si¢ dla robotnikéw zatrudnio-
nych przy obstudze mtotéw pneumatycznych i elektronarzedzi.

Natomiast wydtuzong norme czasu pracy kodeks pracy dopuszcza,
gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja. Pracodawca
moze przedluzy¢ do 12 godzin na dobe (przy pracach wykonywanych
w ruchu cigglym, w grupowej organizacji pracy, przy terenowych pra-
cach poszukiwawczych, przy pracach uzaleznionych od pory roku i wa-
runkéw atmosferycznych), natomiast w transporcie i komunikacji
samochodowej - do 10 godzin. W jednym z badanych uktadéw strony
ustanowily zasade, ze praca w porze nocnej nie moze przekraczaé 1/3
czasu wynikajacego z rozkladu pracy w okresie kolejnych 3 tygodni (z
wyjatkiem pracy w ruchu ciaglym). Za kazda godzing pracy w porze
nocnej pracownikowi przystuguje dodatek w wysokosci 25% stawki
godzinowej wynagrodzenia zasadniczego. Niekiedy ustanawia si¢ zroz-
nicowane stawki dodatku za prace w porze nocnej. 15% stawki godzi-
nowej wynagrodzenia zasadniczego wynikajacej z osobistego
zaszeregowania pracownika za kazda godzing normalnego czasu pracy
oraz 30% dodatku za kazdg godzing nadliczbowg przepracowang w po-
rZe nocnej.

Niejednokrotnie przedmiotem regulacji ukladowej jest praca w ru-
chu ciagglym. Postanowienie ukladéw zbiorowych dotyczace tej materii
rozwijajg podstawowe zasady zawarte w art. 132 kp. Z tresci analizo-
wanych porozumieni wynika, ze pracownikom zatrudnionym w syste-
mie zmianowym, w czterobrygadowej lub podobnej organizacji pracy
zapewnia si¢ szczegdlne uprawnienia. Polegaja one na przyznaniu do-
datkowych dni wolnych za kazdy miesigc zatrudnienia w tym systemie
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(niezaleznie od dni wolnych ustanowionych w przedsigbiorstwie) plat-
nych jak za urlop wypoczynkowy. Ponadto pracownicy pracujacy w
czterobrygadowej lub podobnej organizacji pracy korzystaja z przywi-
lejow o charakterze finansowym. Bowiem poza dodatkami za prace w
godzinach nocnych, w godzinach nadliczbowych, prace w niedziele i
Swieta, przewiduje si¢ takze dodatki za pracg w godzinach popotudnio-
wych.

Analiza postanowien ukladowych w zakresie czasu pracy wskazu-
je, ze partnerzy socjalni ustalajac wyzsze stawki dodatkéw z tytutu pra-
cy w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych, w niedziele i Swieta
rozszerzyli przede wszystkim uprawnienia pracownicze w tym zakresie.
W mniejszym za$ stopniu uzupelnili i rozwingli przepisy powszechnie
obowigzujace, okreslajac m.in. stanowiska pracy i wymiar skréconego
czasu pracy.

1.2.3. Urlopy pracownicze

Wsréd regulacji ukladowych wazne miejsce zajmuje problematyka
urlopéw pracowniczych. W tej kwestii strony wprowadzaja jednak nie-
wielkie innowacje. Przede wszystkim, uwagg zwracajg postanowienia,
przyznajace okreslonym pracownikom zatrudnionym w warunkach
szczegOlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia dodatkowe urlo-
py wypoczynkowe. Tego rodzaju urlopy w wymiarze 6, 9 lub 12 dni ro-
boczych - w zaleznosci od stopnia narazenia na czynniki szkodliwe dla
zdrowia - przewiduje uzp. Przemystu Lotniczego. Wedlug postanowieri
uzp. Jednostek Organizacyjnych Wigziennictwa urlopy dodatkowe w
wymiarze od 3 do 9 dni (w zaleznosci od stazu pracy) przystugujg pra-
cownikom zatrudnionym w pelnym wymiarze na stanowisku wyma-
gajacym sprawowania stalego, bezposredniego nadzoru nad pracami
wykonywanymi przez osadzonych.

Z tredci art. 174 § 2 kp. wynika generalna zasada, ze okresu urlopu
bezplatnego nie wlicza si¢ do okresu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze. Wyjatek w tym zakresie przewiduje art. 174' § 2
kp. Na jego podstawie wliczeniu do okresu pracy podlega urlop
bezplatny udzielony pracownikowi w celu wykonywania pracy u inne-
go pracownika przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozu-
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mieniu migdzy pracodawcami. Nowatorskie i bez watpienia korzystne
dla pracownikéw regulacje zawiera w tym wzgledzie uzp. Gérnictwa
Naftowego i Gazownictwa. Bowiem stosownie do art. 15 ust. 2 porozu-
mienia urlop bezptatny do 1 miesigca w roku kalendarzowym udzielany
przez pracodawce wlicza si¢ do okresu zatrudnienia. W tym przypadku
nie ma znaczenia sposéb wykorzystania urlopu.

Nalezy wspomnie¢ o urlopach szkoleniowych udzielonych pracow-
nikom w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w wymiarze
uznanym przez pracodawce za niezbedny, zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia miesigcz-
nego przewiduja niektére z badanych uktadéw zbiorowych pracy.”' W
jednym z porozumieri pracodawca zapewnia szkolenie w osrodkach za-
granicznych: w USA, Wielkiej Brytanii, REN.%

1.2.4. Postanowienia dotyczace bhp.

Wsréd postanowiert uktadéw zbiorowych pracy sporo miejsca zaj-
muja regulacje dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy. Wielokrotnie
powtarza si¢ stwierdzenie, ze pracodawca zobowigzany jest zapewnic
pracownikowi bezpieczne i higieniczne warunki pracy, opieke lekarska
w zakresie profilaktyki, badan okresowych, kontrolnych i specjalistycz-
nych zwigzanych z wykonywang praca, Srodki ochrony indywidualne;j
zabezpieczajacej przed dzialaniem niebezpiecznych i szkodliwych dla
zdrowia czynnikéw, odziez i obuwie robocze, positki profilaktyczne,
regeneracyjno-wzmacniajace oraz napoje, odpowiednie pomieszczenia
higieniczno-sanitarne. W tym zakresie postanowienia ukladowe nie
wprowadzaja nowatorskich rozwigzan, lecz konkretyzujg przepisy pra-
wa pracy, dostosowujac je do warunkéw danego zakladu pracy.

Interesujace rozwigzania dotycza pracownikéw, ktérzy wskutek
choroby zawodowej lub wypadku przy pracy stali si¢ czesciowo lub
catkowicie niezdolni do wykonywania pracy. W mysl postanowien uzp.

21 Powyzszg regulacje przewiduje uzp. Gérnictwa Naftowego i Gazownictwa oraz
uzp. Energetyki Cieplnej w Wegorzewie.

22 Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Zakladéw Tytoniowych
British-American ,,TOBACCO” Polska SA w Augustowie.
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Przemystu Lotniczego, niezaleznie od odszkodowania przewidzianego
w ustawie powypadkowej z 12 VI 1975 r.,* pracodawca wyplaca pra-
cownikowi dodatkowg gratyfikacj¢ w wysokosci 100% odszkodowania,
o ile choroba lub wypadek przy pracy spowodowaly okolicznosci nie-
zawinione przez pracownika.

Rozwazania opieraja si¢ na tresci tylko 20 zarejestrowanych
uktad6éw zbiorowych pracy. Wypada jednak stwierdzi¢, iz wyniki prze-
prowadzonych badan zbiezne sa z wynikami analizy porozumien nor-
matywnych dokonanej przez Instytut Pracy i Polityki Socjalnej.**

Zjawiska zachodzace w plaszczyZnie ukladowej wskazuja, ze mo-
zliwosci regulacyjne uktadéw zbiorowych pracy wykorzystywane sg w
coraz wigkszym zakresie. Obserwuje si¢ bowiem rozszerzenie zakresu
przedmiotowego porozumienn normatywnych gtéwnie o postanowienia
z obszaru bezpieczeristwa i higieny pracy, czasu pracy, wspélpracy ze
zwigzkami zawodowymi. Strony nie tylko zwigkszajg uprawnienia pra-
cownicze ponad standardy ustawowe, ale wprowadzajg takze nowe,
nieznane dotychczas prawu pracy uprawnienia. Tendencje te zaznaczaja
si¢ zwlaszcza w zakresie zawierania i rozwigzywania uméw, czasu pra-
cy, urlopéw pracowniczych, swiadczen przystugujacych pracownikom i
czlonkom ich rodziny w razie choroby zawodowej lub wypadku przy
pracy. Przy czym zauwazy¢ nalezy, ze nowatorskie rozwigzania za-
mieszczane s3 gléwnie w ukladach ponadzaktadowych, rzadziej w
uktadach zaktadowych.

23 Ustawa z 12 VII 1975 r. o swiadczeniach z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb
zawodowych (tj. Dz.U. z 1983 r. nr 30, poz 144 ze zm.).

24 Uklady zbiorowe pracy w demokratycznym ustroju pracy. Studium z zakresu
prawa pracy, pod red. J. Wratnego, Warszawa 1997.
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2. Postanowienia normatywne wylaczone
spod regulacji uktadowej

Zakres przedmiotowy postanowienn normatywnych dotyczacych
stosunku pracy okreslony zostal szeroko i bardzo ogélnie. Strony
ukiadu zbiorowego pracy nie majg jednak pelnej swobody w tym za-
kresie. Ustawodawca wylaczyl bowiem spod regulacji ukladowej
pewne kategorie spraw. W mysl art. 240 § 3 kp. ograniczenia te do-
tycza takich zagadnien jak: 1) zasad szczegélnej ochrony pracowni-
kéw przed rozwigzaniem stosunku pracy, 2) uprawniei
przystugujacych w razie nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, z
wyjatkiem przystugujacego z tego tytulu wynagrodzenia lub odszko-
dowania, 3) odpowiedzialnosci porzadkowej oraz dyscyplinarnej, 4)
urlopéw macierzyniskich i wychowawczych oraz 5) ochrony wynagro-
dzenia za prace. Kodeks pracy przesadza wigc a priori, ze przepisy od-
noszace si¢ do wymienionych zagadniei majg charakter $cisle
bezwzglednie obowiazujacy,” wykluczajacy jakiekolwiek odchylenia
od ich tresci zaréwno na korzys¢, jak i niekorzys¢ pracownika. Trudno
wskaza¢ racjonalne przestanki przemawiajace za zasadnoscia powyz-
szych wylaczen. Mozna twierdzié, ze ustawodawca chcial w ten sposéb
zapobiec nadmiernemu rozwijaniu uprawniein pracowniczych, ktére
moglyby prowadzi¢ do oslabienia pozycji pracodawcy. Wydaje si¢ jed-
nak, iz decyzje w tym zakresie powinien pozostawi¢ samym zaintereso-
wanym.”® W zwiazku z zasada swobody uméw to negocjatorzy, a zatem
te podmioty, ktére znajg sytuacje ekonomiczng zakladu pracy, winni
mie¢ mozliwos$¢ okreslenia granic dopuszczalnych, dodatkowych
uprawnieri pracowniczych. Nie przekonuje takze argument, ze odpo-
wiedzialno$¢ porzadkowa oraz dyscyplinarna zostaly wylaczone po to,
aby wszystkim pracownikom zapewni¢ jednakowy katalog kar i tryb
postepowania przy ich wymierzaniu. Nie bez znaczenia jest i to, iz
wskazane ograniczenia pozostajg w kolizji z normami mi¢dzynarodo-

25 W. Masewicz: Uklady zbiorowe pracy w swietle nowej regulacji prawnej,
Bydgoszcz 1994, s. 200.

26 L. Florek: Charakter prawny..., op. cit., s. 50.
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wego prawa pracy. Miedzynarodowa Organizacja Pracy konsekwentnie
uznaje bowiem za sprzeczne z konwencja nr 98 z 1949 r. wszelkie for-
my interwencji pafistwa w tres¢ ukladéw zbiorowych pracy. Odstep-
stwa od tego zakazu mogg pojawiac si¢ na krétko i tylko w sytuacjach
szczeg6lnie wyjatkowych.”’” Jedynie w odniesieniu do urlopéw macie-
rzynskich i wychowawczych mozna zasadnie twierdzié, ze wylaczenie
tej materii spod regulacji uktadowej, uchroni podmioty nie bedace stro-
nami stosunku pracy (np. ZUS) przed ewentualnymi, negatywnymi (o
charakterze finansowym) skutkami postanowien zawartych w uktadach
zbiorowych. W ustawie nowelizujacej dzial XI kodeksu pracy rezygnu-
je sie z powyzszych ograniczei. W paragrafie 3 zastrzega si¢ tylko, ze
uklad nie moze naruszaé praw oséb trzecich.

Wsrdéd instytucji podlegajacych wylaczeniu, kodeks pracy wymie-
nia zasady szczegdlnej ochrony pracownikéw przed rozwigzaniem
stosunku pracy. Majac na uwadze okolicznos¢, ze ustawodawca ograni-
czenia, o ktérych mowa w art. 240 § 3 kp., ustalil w sposéb wyczer-
pujacy i Scisty, w zwigzku z czym nie mozna ich interpretowaé w
sposOb rozszerzajacy, nalezy przyjaé, iz przedmiotem regulacji uktado-
wej mogg by¢ zasady powszechnej ochrony przed rozwigzaniem sto-
sunku pracy adresowane do ogdétu pracownikéw, a takze regulacje
dotyczace wypowiedzenia stosunku pracy. Wylgczenia wskazane w pkt
1 obejmuja: podmioty korzystajace ze szczegblnej ochrony, jej zakres
przedmiotowy, okresy ochronne, skutki jej naruszania. Szczegdélna
ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy realizowana jest w dwoja-
ki sposéb: poprzez zakazy wypowiadania uméw o prace pracownikom
znajdujacym si¢ w okreslonych sytuacjach osobistych lub rodzinnych
oraz obligatoryjng zgode na zwolnienie pracownika pelnigcego funkcje
spoleczne.

Ochrong ta objete sg np. kobiety w okresie cigzy i urlopu macie-
rzynskiego (art. 177 kp), czlonkowie zarzadu lub komisji rewizyjnej
zaktadowej organizacji zwigzkowej w czasie trwania mandatu oraz w

27 H. Lewandowski: Uklady zbiorowe pracy [w:] Prawo pracy a rodzina. Uklady
zbiorowe pracy, Materialy X Ogdlnopolskiego Zjazdu Katedr i Zaktadéw Prawa
Pracy, Kazimierz nad Wislg 19-21 maj 1995, Warszawa 1996, s. 198.
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okresie roku po jego wygasnigciu (art. 32 ust. 1 ustawy z 23 V 1991 r.
o zwigzkach zawodowych®®), czlonkowie komitetu zalozycielskiego -
przez okres 6 miesigcy od dnia utworzenia komitetu zatozycielskiego
(art. 32 ust. 3 ustawy). Na podstawie art. 32 ust. 4 ustawy o zwigzkach
zawodowych ze szczegdlnej ochrony korzystaja takze pracownicy
pelnigcy funkcje z wyboru w organach organizacji zwigzkowych
dzialajacych poza zakladem pracy. Wskazani dzialacze zwigzkowi ob-
jeci sa ochrong nie tylko wéwczas, gdy ich wybdr nastapit zgodnie z
postanowieniami statutu danego zwigzku zawodowego, lecz réwniez
wtedy, gdy pracownik faktycznie petnil funkcje w zarzadzie zaklado-
wej organizacji zwigzkowej, mimo iz jego wybdr odbyt sie z narusze-
niem postanowien statutu zwiagzku zawodowego.” Zakaz wypowiadania
i rozwigzywania stosunku pracy przewidziany w art. 32 ustawy o
zwigzkach zawodowych dotyczy wszystkich pracownikéw, nie obejmu-
je natomiast dzialaczy zwigzkowych zatrudnionych na podstawie umo-
wy o prace nakladcza, umowy o dzieto, umowy zlecenia.*

Szczegdlna ochrona obejmuje takze osoby, sprawujace funkcje
posta, senatora (art. 31 ust. 2 ustawy z 9 V 1996 r. o wykonywaniu
mandatu posta i senatora®') lub radnego.*

Pracownikami podlegajacymi szczegdlnej ochronie s3 takze
spoleczni inspektorzy pracy w czasie trwania mandatu oraz w okresie
roku po jego wygasnigciu (art. 13 ust. 1 ustawy z 24 VI 1983 1. o
spolecznej inspekcji pracy™).

28 Dz.U. nr 55, poz. 234 ze zm.

29 Uchwata SN z 12 wrze$nia 1990 r., III PZP 1/ 91, OSN z 1991 r., z. 5-6, poz. 55.

30 Por. B. Cudowski: Zgoda na rozwigzanie stosunku pracy z dzialaczem zwigzkowym,
»Przeglad Sadowy” nr 7-8/1998, s. 159-168; A. Dral: Szczegdlna ochrona stosunku
pracy pracownikéw pelnigcych funkcje spolecznei obywatelskie - préba oceny
obecnych rozwigzan i uwagi de lege ferenda, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”
nr 11/1996, s. 62-63.

31 DzU. nr 73, poz. 350 ze zm.

32 Artykut 27 ust. 2 ustawy z 5 VI 1998 o samorzadzie wojewddztwa (Dz.U. nr 91,
poz. 576 ze zm.), art. 22 ust. 2 ustawy z 5 VI 1998 r. o samorzadzie powiatowym
(Dz.U. nr 91, poz. 578 ze zm.), art. 25 ust. 2 ustawy z 8 III 1990 r. o samorzadzie
gminnym (tj. Dz.U. z 1996 r. nr 13, poz. 74 ze zm.).

33  Dz.U. nr 35, poz. 163 ze zm.
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Tres¢ art. 240 § 3 pkt 2 kp. oznacza, ze partnerzy socjalni nie mogg
w inny sposéb, niz przewiduje to kodeks pracy, uksztaltowad roszcze-
nia o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (art. 45 kp.) badZ o przy-
wrécenie do pracy na poprzednich warunkach (art. 45, 56 kp.).
Powyzsze roszczenia majg charakter powszechny, jednolity dla wszyst-
kich pracownikéw i nie podlegaja dyferencjacji w ukladzie zbiorowym
pracy. Ustawodawca nie wyklucza natomiast ustanowienia w porozu-
mieniu odmiennych (korzystniejszych) zasad okreslania wysokosci wy-
nagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. Strony ukladu moga
zatem przewidzie¢, ze wszystkim pracownikom, a nie tylko szczegblnie
chronionym, jak przewidujg to art. 47 i 57 kp., przystuguje wynagro-
dzenie za caly czas pozostawania bez pracy. Podobnie w przypadku od-
szkodowania przystugujacego pracownikowi w razie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia. Negocjatorzy mogg odstapi¢ od regut wska-
zanych w kodeksie pracy w art. 47', 50, 58 i 60, uzalezniajac wysokos¢
tego $Swiadczenia np. od stazu pracy, z czego najbardziej skorzystaja
pracownicy z diugoletnim stazem pracy.”* Z tresci przytoczonego prze-
pisu wyraZnie wynika, ze spod regulacji uktadowej wylaczone sa jedy-
nie roszczenia przystugujace zatrudnionym w razie rozwigzania
stosunku pracy. Ograniczenie to nie obejmuje natomiast przypadkéw
wygasniecia stosunku pracy. Wobec powyzszego nasuwa si¢ wniosek,
iz w tym zakresie strony ukladu zbiorowego pracy majg peing swobodg.
Nie ma wigc przeszkdd, aby roszczenie o przywrécenie do pracy
przystugiwalo wszystkim pracownikom, takze wéwczas gdy pozostal
krétki okres, do uptywu ktérego umowa miala trwaé (art. 67 w zw. z
art. 59 kp.), czy tez gdy sad ustali, ze przywrécenie do pracy jest nie-
mozliwe lub niecelowe (art. 67 w zw. z art. 56 § 2 kp.). Powazne
watpliwosci powstajg na tle art. 66 § 3 kp., ktéry pozbawia pracownika
roszczenia o ponowne nawigzanie stosunku pracy w przypadku, gdy
postgpowanie umorzono z powodu przedawnienia albo amnestii, a ta-
kze w razie warunkowego umorzenia postepowania. Artykul
240 § 3 kp. nie zawiera w tej kwestii zadnych ograniczeri. Wobec tego

34 7Z badan wynika, ze strony dotychczas nie skorzystaly z istniejacych w tym
zakresie mozliwosci.
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nalezaloby przyja¢, ze strony ukladu zbiorowego pracy moga zobo-
wigzaé pracodawce do ponownego zatrudnienia pracownika w wymie-
nionych sytuacjach. Rozwigzanie to wydaje si¢ jednak zbyt daleko
posunigta ochrong jednej ze stron stosunku pracy.

Instytucjg nie podlegajaca, z woli ustawodawcy, regulacji uktado-
wej, jest odpowiedzialnos¢ porzadkowa okreslona w art. 108-113' kp.35
Oznacza to, ze pracownikom, ktérzy m.in. nie przestrzegaja ustalonego
porzadku, regulaminu pracy, przepiséw bhp i przepiséw przeciw-
pozarowych (bez wzglgdu na charakter prawny podmiotu zatrud-
niajagcego) na zasadach przewidzianych w kodeksie pracy mogg by¢
wymierzane wylacznie kary przewidziane w kodeksie pracy, tj. kara
upomnienia, kara nagany, a w wyjatkowych okolicznosciach kara pie-
niezna.

Zakazem regulacji ukladowej objeta jest réwniez odpowiedzial-
no$¢ dyscyplinarna. Ponoszg ja, przede wszystkim, pracownicy miano-
wani oraz ci pracownicy umowni, ktérych stosunki pracy okresla
odrebna pragmatyka stuzbowa (marynarze).’® Akty prawne przewi-
dujace te szczegdlng odpowiedzialnosé karng’’ réznig sie nie tylko try-
bem postepowania w zakresie wymierzania kar, ale takze ich katalogiem.
Zazwyczaj pragmatyki stuzbowe przewidujg kary porzadkowe z tytulu
drobniejszych naruszeri i kary dyscyplinarne za popelnienie wykrocze-
nia dyscyplinarnego.”® W swietle przepiséw powszechnie obo-
wigzujacych odpowiedzialno$¢ dyscyplinarng ponosza: nauczyciele,
nauczyciele akademiccy, urzednicy stuzby cywilne;j.

35 Por. W szczegélnosci Z. Géral: Pracownicza odpowiedzialnos¢ porzagdkowa, AUL
FI, z. 29, £6dZ 1987; tenze: Srodki prawa stymulujace wykonanie obowigzkéw
pracowniczych, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Eoédzkiego FI”, z. 58, L6dZ
1993, s. 15-17; Z. Kubot: Charakter prawny odpowiedzialnosci porzadkowej w
kodeksie pracy, ,Panstwo i Prawo” nr 7/1975, s. 85-95; M. Zieleniecki:
Odpowiedzialnos¢ porzadkowa pracownikéw po nowelizacji kodeksu pracy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 5/1996.

36 Z. Salwa: Prawo pracy i ubezpieczen spolecznych, Warszawa 1996, s. 165.

37 W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski: Prawo pracy w zarysie, Warszawa
1985, s. 272.

38 W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski: op. cit., s. 277; P. Przybysz: Prawo
do sadu w sprawach dyscyplinarnych, ,,Parfistwo i Prawo” nr 8/1998, s. 67-78.
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Wytaczenie z materii uktadowej postanowien regulujacych urlopy
macierzynskie (art. 240 § 3 pkt 4 kp.) oznacza, ze strony uktadu zbioro-
wego pracy nie mogag w jakikolwiek sposéb zmieni¢ zasad kodekso-
wych w zakresie wymiaru urlopu, okresu, w ktérym pracodawca
powinien go udzielié, tj. regulacji zawartych w art. 180 i n. kp. W
zwigzku z powyzszym kazda pracownica, niezaleznie od charakteru
prawnego pracodawcy, sektora gospodarki i ukladu zbiorowego obe;j-
mujacego dany zaklad pracy, uprawniona jest do zwolnienia z obo-
wigzku Swiadczenia pracy z tytutu urodzenia dziecka na czas okreslony
w ustawie, przypadajacy bezposrednio przed i po porodzie. Podobnie w
przypadku urlopéw wychowawczych® udzielanych na wniosek pra-
cownika w celu sprawowania opieki nad malym dzieckiem (art. 186
kp.).*?

Z mocy art. 240 § 3 pkt 5 kp. regulacji uktadowej nie podlega réw-
niez ochrona wynagrodzenia za prace. Podyktowane jest to szczegdl-
nym charakterem tego Swiadczenia. Biorac pod uwage okolicznosé, ze
wynagrodzenie za prace stanowi Zrédlo utrzymania pracownika i czlon-
kéw jego rodziny, prawodawca ustanowil szereg nakazéw i zakazéw
warunkujacych nalezyte spelnienie tego swiadczenia.

Tres¢ art. 84-91 kp. obejmuje: 1) zakaz zrzeczenia si¢ przez pra-
cownika prawa do wynagrodzenia i przeniesienia tego prawa na inng
osobg, 2) ograniczenie dopuszczalno$ci wyplaty wynagrodzenia w innej
formie niz pienig¢zna, 3) okreslenie czasu, miejsca i formy wyplaty wy-
nagrodzenia, 4) okreslenie granic dopuszczalnosSci dokonywania
potraceri z wynagrodzenia.*' Strony ukladu zbiorowego pracy nie moga

39 I. Boruta: Podmioty prawa do urlopu wychowawczego i innych ,rodzicielskich”
praw pracowniczych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 2/1997 s. 30-34; E.
Dobrodziej: Urlopy pracownicze oraz zwolnienia z pracy, Bydgoszcz 1997.

40 Rozporzadzenie Rady Ministréw z 28 V 1996 r. w sprawie urlopéw i zasitkéw
wychowawczych (Dz.U. nr 60, poz. 272).

41 B. Wagner jest zdania, ze przepisy regulujjce techniczno-organizacyjne reguly
wykonania zobowigzania, ktérego przedmiotem jest wynagrodzenie (termin,
miejsce, sposéb i forma wynagrodzenia) nie majg charakteru ochronnego. We
wszystkich tych kwestiach jest wigc mozliwa regulacja odmienna od ustawowe;j,
choé granice swobody dopuszczalnej zmiany kazdej z nich nie sg jednakowe, por.
B. Wagner: Wynagrodzenie za..., op. cit., s. 152.
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naruszy¢ ustawowej zasady (art. 85 § 2 kp.) stanowigcej, ze wynagro-
dzenie za pracg platne raz w miesigcu wyplaca si¢ z dotu, niezwlocznie
po ustaleniu jego pelnej wysokosSci, nie péZniej jednak niz w ciaggu
pierwszych 10 dni nastgpnego miesigca kalendarzowego. Regulacja ta
wzbudza watpliwosci. Uwazam, ze nie ma racjonalnych przestanek,
ktére uniemozliwityby wprowadzenie propozycji Migdzynarodowej Or-
ganizacji Pracy, ktéra w zaleceniu nr 85 z 8 VI 1949 r. o ochronie wy-
nagrodzenia postuluje, aby zarobki byly wyptacane co najmniej dwa
razy w miesiacu.*?

Zgodnie z art. 86 § 2 kp. wynagrodzenie moze by¢ wyplacane czg-
$ciowo w innej formie niz pieni¢zna, gdy przewidujg to ustawowe prze-
pisy prawa pracy lub uklady zbiorowe pracy. Nalezy jednak zauwazy¢,
iz cze$¢ wyplacana w naturze moze stanowi¢ jedynie skitadnik uzu-
pelniajacy wynagrodzenia. Postanowienia ukladowe dopuszczajace
wyplate zarobkéw w przewazajacej czgsci w innej formie niz pieni¢zna,
naruszajace w zwigzku z tym art. 86 § 2 kp., zostang zakwestionowane
przy rejestracji porozumienia. Nie obowigzujg nawet jezeli zostang za-
rejestrowane (art. 9 § 2 kp.).*

Omawiajac ustawowe ograniczenia tresci uktadu zbiorowego pracy
nie mozna poming¢ art. 241% § 2 kp., ktéry stanowi, ze uktad zaktado-
wy nie moze okresla¢ zasad wynagradzania oséb zarzadzajacych, w
imieniu pracodawcy, zakladem pracy. Oznacza to, iz czlonkowie
zarzadu spélek i spdldzielni oraz osoby, ktére jednoosobowo zarzadzaja
zakladem pracy (np. dyrektor przedsigbiorstwa panstwowego) moga
by¢ objete innymi postanowieniami zawartego porozumienia, w tym
m.in. w zakresie czasu pracy, urlopéw wypoczynkowych, bhp. Uklad
zakladowy nie moze natomiast ustala¢ uprawnieni ptacowych tej grupy

42 Konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy 1919-1994, t. I,
Warszawa 1996, s. 405 i n.

43 J. Skoczynski: Ochrona wynagrodzenia za pracg, ,,Praca I Zabezpieczenie
Spoleczne” nr 3/1997, s. 19; art. 4 konwencji nr 95 MOP postanawia, zZe
ustawodawstwo krajowe, umowy zbiorowe lub orzeczenia rozjemcze moga
zezwoli¢ na czg¢sciowa wyplate wynagrodzenia w naturze w zawodach lub
przemystach, gdzie ten rodzaj wyplaty jest ogdlnie przyjety w praktyce ze
wzgledu na charakter danego przemystu lub zawodu.
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os6b. Wylaczenie to ma nie tylko charakter przedmiotowy (zasady wy-
nagradzania), ale i podmiotowy. Dotyczy bowiem ,,0s6b zarzadzajacych”,
ktére reprezentujg pracodawce. Zajmuja wiec szczegllne miejsce w
zakladzie pracy. Okolicznos¢ ta uzasadnia treS¢ przytoczonego przepisu.



3. Postanowienia normatywne okreslajace
inne sprawy

Przedmiotem postanowieri normatywnych moga by¢ kwestie wy-
kraczajace poza tres¢ stosunku pracy i wzajemne zobowigzania stron.
Artykut 240 § 2 kp. przewiduje bowiem, ze uklad zbiorowy moze okre-
§la¢ inne sprawy nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowigzujacy. Postanowienia normatywne zaliczane do
tej trzeciej kategorii postanowieri dotyczg z reguly takich zagadnien
jak: zasady przyjmowania pracownikéw do pracy, preferencje w zakre-
sie pierwszefistwa zatrudnienia (np. malzonka po zmartym pracowni-
ku), odprawa poSmiertna, prawa i obowigzki oséb pozostajacych w
niepracowniczych stosunkach zatrudnienia, a takze problematyka z
dziedziny zbiorowego prawa pracy, np. formy udziatlu przedstawiciel-
stwa pracowniczego w zarzadzaniu zakladem pracy. Z tresci art. 240 §
2 kp. wynika, ze zamieszczenie w ukladzie tego rodzaju postanowien
ma charakter jedynie fakultatywny.** Strony porozumienia normatyw-
nego nie majg jednak w tym zakresie pelnej swobody. Prawodawca za-
strzegl bowiem, ze przedmiotem postanowieri ukladowych moga by¢
inne sprawy nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb bez-
wzglednie obowigzujacy, a ponadto nie moga by¢ one mniej korzystne
dla pracownikéw niz te przepisy (art. 9 § 2 kp.). Nalezy przyjac, ze w
odniesieniu do omawianej grupy postanowien zasada wyrazona w art.
240 § 2 kp. jako lex specialis ma pierwszeristwo przed ogélng klauzulg
art. 9 § 2 kp.,* gdyz tylko w takim przypadku warunek dotyczacy norm
prawnych ma znaczenie.

Pod wzgledem mocy obowigzujacej normy prawa pracy mozna po-
dzieli¢ na bezwzglednie i wzglednie obowigzujace.

Normy bezwzglednie obowigzujace (nazywane takze imperatyw-
nymi, kategorycznymi, absolutnymi, bezwzglednie stosowalnymi, iuris

44  Por. L. Florek: Uklady zbiorowe pracy, ,Monitor Prawniczy” nr 8/1995, s.
163-164.

45 W. Sanetra: Zakladowy fundusz $wiadczeni socjalnych po nowemu, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 2/1997, s. 18.
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cogentis) znamionuje to, ze ich zastosowanie nie moze by¢ wylaczone
lub ograniczone wolg (decyzj3) stron, jak réwniez odmiennym zwycza-
jem.

Natomiast normy wzglednie obowigzujace (dyspozytywne, uzu-
petniajace, iuris dispositivi, iuris suppletivi) zawieraja dyspozycje
dzialajaca tylko woéwczas, gdy strony w danym zakresie niczego innego
nie postanowily i nie uregulowaty odmiennie tresci stosunku prawnego.

Posrednig kategori¢ stanowig sg normy semiimperatywne,46 (gra-
nicznie zstgpujace, jednostronnie bezwzglednie obowigzujace, bez-
wzglednie obowigzujace kierunkowo, jednostronnie zastgpujace,
imperatywno-dyspozytywne, semidyspozytywne), ktére przewidujg mi-
nimalny zakres ochrony intereséw jednej ze stron, dlatego zastosowanie
ich moze by¢ uchylone lub ograniczone przez strony tylko wtedy gdy
postanowienia umowy sg korzystniejsze dla strony objetej ochrong nor-
matywna."’

Okreslenie bezwzglednego lub wzglednego charakteru opiera si¢
niekiedy na slownej redakcji przepisu. Dzigki takim sformulowaniom,
jak ,,nie mozna”, ,,zastrzezenie przeciwne jest niewazne,” wskaza¢ mo-
Zna normy imperatywne, natomiast zwroty takie, jak: ,,chyba, ze strony
zastrzegly, ze”, ,,w braku odmiennego zastrzezenia” §wiadcza o ius di-
spositivi. Zazwyczaj jednak ustalenie charakteru prawnego normy na-
stepuje na podstawie wykladni funkcjonalnej, za pomocg argumentéw
natury funkcjonalnej lub w oparciu o cel spoleczno-gospodarczy dane-
go unormowania prawnego.*®

Nalezy zwréci¢ uwagg, ze przedstawiony podzial dotyczy relacji
zachodzacych migdzy normami prawnymi a czynnosciami prawnymi. Z
tresci art. 9 kp. wynika, iz uklad zbiorowy pracy nie jest umowa, lecz
Zrédtem prawa. W zwigzku z tym w odniesieniu do problematyki

46 E. Lgtowska: Ksztaltowanie si¢ odrgbnosci obrotu mieszanego [w:] Tendencje
rozwoju prawa cywilnego, Warszawa 1983, s. 2; Z. Radwariski: Teoria uméw,
Warszawa 1977, s. 120.

47 Z Radwanski: Teoria..., op. cit., s. 120.

48 M. Piotrowski: Normy prawne imperatywne i dyspozytywne, Warszawa-Poznari
1990, s. 109.
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ukladowej podzial na przepisy wzglednie obowigzujace i bezwzglednie
obowigzujace moze by¢ w sensie terminologicznym zastosowany tylko
w drodze analogii. Z takim zastrzezeniem mozna przyjaé, ze ius dispo-
sitivi okresli¢ jako przepisy, ktére upowazniaja strony ukladowe do wy-
dania aktu prawnego nizszego rzedu. Do tego typu dzialaii nie
uprawniaja normy bezwzglednie obowiazujace.

W zwigzku z powyzszym rozréznieniem nasuwa si¢ pytanie, czy
w przypadku spraw wykraczajacych poza tres¢ stosunku pracy i wza-
jemne zobowigzania stron, kodeks wytacza spod regulacji ukladowe;j
materi¢ regulowang zaré6wno przepisami $ciSle bezwzglednie obo-
wigzujacymi, jak i semiimperatywnymi. Bez watpienia przedmiotem
regulacji uktadowej nie moga by¢ kwestie okreslane za pomocy ius co-
gens, ktoére ze swej istoty nie dopuszczajg zadnych odstepstw od ich tre-
$ci, ani na korzys$¢, ani na niekorzys¢ pracownika. Sadzg, ze ograniczenie,
o ktérym mowa w art. 240 § 2 kp., nie dotyczy natomiast norm jedno-
stronnie bezwzglednie obowigzujacych. Skoro przepisy te mogg byé
uchylone (np. w umowie o prace) na korzys¢ pracownika, to nie znaj-
duje argumentéw, ktére uniemozliwilyby dokonanie tego rodzaju zmian
w ukladzie zbiorowym pracy.*’

Wobec tego przedmiotem regulacji ukladowej moga by¢ kwestie,
ktére w przepisach prawa pracy regulujg normy wzglednie obo-
wigzujace i jednostronnie bezwzglednie obowigzujace. W przypadku
pracownikéw postanowienia te muszg spetnia¢ dodatkowy warunek
przewidziany w art. 9 § 2 kp., zgodnie z ktérym nie mogg by¢ dla nich
mniej korzystne niz przepisy powszechnie obowigzujace. Powyzsze
ograniczenie nie dotyczy natomiast oséb swiadczacych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy, emerytow, rencistéw, czlonkéw rodziny
pracownika, organizacji zwigzkowych. Ustawodawca dopuszcza wigc
postanowienia takze na niekorzy$¢ wymienionych podmiotow.

49 Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 22: J. Wratny: Zakres przedmiotowy
ukladéw zbiorowych pracy w swietle przepiséw prawa pracy, [w:] Uklady
zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy, pod red. J. Wratnego, Warszawa
1997, s. 32.
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Szereg zagadnieni nie zwigzanych ze stosunkiem pracy (z wyjatkiem
$wiadczenia urlopowego) reguluje ustawa z 4 III 1994 r. o zakladowym
funduszu $wiadczeri socjalnych.™

Na wstepie nalezy ustali¢, jakg moc obowigzujaca maja przepisy
zamieszczone w przytoczonym akcie prawnym. Artykul 4 ustawy sta-
nowi, ze uklady zbiorowe pracy moga dowolnie ksztaltowaé wysokos¢
odpisu na zakladowy fundusz Swiadczen socjalnych, moga réwniez po-
stanawiaé, ze fundusz nie bedzie tworzony (...). A contrario prowadzi
to do stwierdzenia, ze w odniesieniu do innych kwestii porozumienie
normatywne nie moze zawiera¢ regulacji, odbiegajacych od tresci usta-
wy.”! Wypada wiec przyjaé, ze wiekszos¢ przepiséw zamieszczonych w
ustawie o zaktadowym funduszu swiadczefi socjalnych to ius cogens.
Skoro w art. 240 § 2 kp. ustawodawca zastrzega, ze uklad moze okre-
§la¢ inne sprawy poza wymienionymi w § I, nie uregulowane w przepi-
sach prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy, nasuwa si¢
whiosek, iz przedmiotem regulacji uktadowej moze by¢ wylacznie ma-
teria wskazana w art. 4 tej ustawy.

Zgodnie z art. 3 zakladowy fundusz Swiadczeni socjalnych tworza
pracodawcy zatrudniajacy powyzej dwudziestu pracownikéw w przeli-
czeniu na pelne etaty (ust. 1). Pracodawcy bedacy jednostkami organiza-
cyjnymi, ktére prowadza gospodarke finansowg na zasadach okreslonych
w ustawie z 5 1 1991 r. - Prawo budzetowe,’ tworza fundusz bez wzgle-
du na liczbg zatrudnionych pracownikéw (ust. 2). Wyjatek od tych
regul wprowadza ust. 3 stwierdzajacy, ze pozostali pracodawcy, tj. za-
trudniajagcy mniej niz dwudziestu pracownikéw mogg tworzy¢ fundusz
na zasadach wskazanych w ustawie.” Z tresci cytowanych przepiséw

50 Tj.Dz.U. z 1996 r. nr 70, poz. 335 ze zm.

51 W. Sanetra: Zakladowy fundusz..., op. cit., s. 18.

52 Obecnie ustawa z 26 XI 1998 r. o finansach publicznych Dz.U. nr 55, poz. 1014.

53 Przepisy ustawy majg zastosowanie do wszystkich pracodawcow. Wyjatek
stanowi art. 5 ust. 1-7, ktérego nie stosuje si¢ do szkét wyzszych dzialajacych na
podstawie przepiséw ustawy z 12 IX 1990 r. o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. nr
65, poz. 385 ze zm.) oraz szkél i placowek objetych systemem oswiaty w
stosunku do nauczycieli podlegajacych przepisom ustawy z 26 I 1982 r. - Karta
Nauczyciela (tj. Dz.U. z 1997 r, nr 56, poz. 357 ze zm).
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(art. 3 1 4 ustawy) wynika wiec, ze strony ukladu zbiorowego pracy
majg mozliwos$¢ rozstrzygnigcia o pewnych istotnych kwestiach.

Po pierwsze, pracodawcg spelniajacego warunki okreslone w art. 3
ust. 1 lub 2 strony porozumienia moga zwolni¢ z obowigzku tworzenia
zaktadowego fundusz Swiadczeri socjalnych. Oznacza to, ze dany
zaklad pracy nie bedzie objety regulacjg ustawowg. Wobec tego jego
dzialalno$¢ socjalna moze opiera¢ si¢ na zasadach ustalonych bezpo-
srednio przez sygnatariuszy porozumienia normatywnego’* badZ na
og6lnych klauzulach zawartych w przepisach kodeksu pracy, w tym w
szczegblnosci na podstawie art. 16 i art. 94 pkt. 8 kp. Dotychczas part-
nerzy socjalni nie skorzystali jednak z mozliwo$ci przewidzianej w art.
4 ustawy. W praktyce strony ukladéw zbiorowych pracy zobowigzuja
wiec pracodawcéw do przestrzegania przepiséw omawianego aktu
prawnego.

Po drugie, strony uktadu zbiorowego moga dowolnie ksztaltowaé
wysokos¢ odpisu na fundusz. Skoro ustawodawca zapewnia negocjato-
rom pelng dowolnos¢ w tym zakresie, nasuwa si¢ wniosek, ze art. 4
ustawy jako lex specialis uchyla ogélng klauzule art. 9 § 2 kp. i umozli-
wia partnerom socjalnym ustalenie odpis6w na zakladowy fundusz
Swiadczen socjalnych w kwotach nizszych niz przewiduje to art. 5 usta-
wy, a takze ma pierwszenstwo przed zasadg wyrazong w art. 241%%§ 1
kp. W ukladzie zakladowym moze by¢ ustalona nizsza wysokos¢ odpi-
s6w na fundusz niz przewidziana w porozumieniu wynegocjowanym na
szczeblu ponadzakladowym, mimo iz tego rodzaju postanowienie mo-
zna oceni¢ jako mniej korzystne dla pracownikéw.”

Zgodnie z art. 5 ust. 2 ustawy wysoko$¢ odpisu podstawowego na
jednego zatrudnionego wynosi 37,5% przecigtnego wynagrodzenia
miesiecznego w gospodarce narodowej w roku poprzednim lub w dru-
gim pétroczu roku poprzedniego, jezeli przecigtne wynagrodzenie z
tego okresu stanowilo kwote wyzszag. Wedlug art. 5 ust. 2a wysokosé
odpisu podstawowego na jednego pracownika mtodocianego wynosi w

54 A. Sobczyk: Zakladowa dzialalnos¢ socjalna [w:] Studia z zakresu prawa pracy i
polityki spolecznej, pod red. A. Swigtkowskiego, Krakéw 1996, s. 161.

55 W. Sanetra: Zaktadowy fundusz..., op. cit., s. 18.
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pierwszym roku nauki 5%, w drugim roku nauki 6%, a w trzecim roku
nauki 7% przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego. Wysokos¢ odpisu
podstawowego na jednego zatrudnionego w szczegélnie ucigzliwych
warunkach pracy wynosi 50% przecigtnego wynagrodzenia miesig¢czne-
go (ust. 3). Ustawa dopuszcza zwigkszenie wysokosci odpisu podsta-
wowego o 6, 25% przecigtnego wynagrodzenia na kazda osobeg,
zaliczong do I lub II grupy inwalidzkiej (ust. 4). Z uprawnienia tego
mogg skorzysta¢ réwniez pracodawcy sprawujacy opieke socjalng nad
emerytami i rencistami, w tym takze ze zlikwidowanych zaktadéw pra-
cy. Artykul 5 ust. 5 ustawy dopuszcza zwigkszenie funduszu o 6,25%
przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego na kazdego emeryta i renci-
ste uprawnionego do tej opieki.

W praktyce postanowienia ukltadéw zbiorowych pracy takze w tej
kwestii nie odbiegaja od regulacji ustawowej.

W literaturze prawa pracy watpliwosci budzit charakter wynagro-
dzenia twdrcy pracowniczego projektu wynalazczego. Przewazal
poglad, ze jest ono prawng formg udziatu twércy w korzysciach, jakie
wynikajg dla jednostki gospodarki uspolecznionej lub gospodarki
uspotecznionej w ogdlnosci ze stosowania projektu i wykonywania ist-
niejacych do niego praw.”® Zdaniem W. Sanetry wynagrodzenie to nie
jest swiadczeniem o charakterze cywilnoprawnym, zwigzanym ze sto-
sunkiem pracy w dwojaki sposéb, a mianowicie za posrednictwem sto-
sunku prawa do patentu (stosunek pracy warunkuje powstanie tego
prawa na rzecz podmiotu gospodarczego, a to z kolei warunkuje rosz-
czenie pracownika - twércy o wynagrodzenie za projekt wynalazczy)
oraz bezposrednio przez uzaleznienie wysokosci naleznego wynagro-
dzenia za projekt wynalazczy od korzysci uzyskanych wczesniej przez
pracownika - twérce na podstawie stosunku pracy, w ramach ktérego
zobowigzany byl on do twérczej pracy wynalazczej.”’ Nie moze byé
jednak traktowane jako skladnik wynagrodzenia za prace. Zdaniem

56 Por. A. Szewc: Wynagrodzenie twércéw pracowniczych projektéw wynalazczych,
[w:] System prawa wlasnosci intelektualnej, t. III, Prawo wynalazcze, pod red. J.
Szwaji, A. Szajkowskiego, Ossolineum 1990, s. 653.

57 W. Sanetra: Prawnopracownicze aspekty reformy prawa wynalazczego, ,,Praca i
Zabezpieczenie Spoleczne” nr 4/1993, s. 46.
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Sadu Najwyzszego sprawy o wynagrodzenie za pracowniczy projekt
wynalazczy nie sa wiec sprawami z zakresu prawa pracy.” Biorac pod
uwage powyzsze okoliczno$ci, wypada przyjaé, ze kwestie dotyczace
wynagrodzenia twércy projektu wynalazczego, powinny znaleZ¢ sig,
nie w czesci regulujacej tresé stosunku pracy, lecz wsréd postanowieri
normatywnych okreslonych w art. 240 § 2 kp.

Nie mniej kontrowersji wywoluje charakter prawny odprawy po-
Smiertnej. Zgodnie z art. 93 kp. w razie smierci pracownika w czasie
trwania stosunku pracy lub w czasie pobierania po jego rozwigzaniu
zasitku z tytulu niezdolnosci do pracy wskutek choroby, malzonkowi
oraz innym czlonkom rodziny spelniajagcym warunki wymagane do
uzyskania renty rodzinnej w mysl przepiséw o zaopatrzeniu pracowni-
kéw 1 ich rodzin przystuguje od pracodawcy odprawa posmiertna.
Watpliwosci budzi kwestia, czy odprawa posmiertna jest naleznoscig ze
stosunku pracy. Nalezy zwréci¢ uwage na kilka istotnych elementéw.
Po pierwsze, powyzsze §wiadczenie przystuguje nie pracownikowi,
lecz czlonkom jego rodziny. Ci natomiast sg osobami trzecimi wobec
pracodawcy. Nie pozostajg bowiem w zadnym stosunku umownym z
tym podmiotem. Po drugie, roszczenie o odprawe powstaje dopiero z
chwilg $mierci pracownika, czyli juz po wygasnigciu stosunku pracy.
Wypada wigc przyjaé, ze odprawa posmiertna nie jest Swiadczeniem
wynikajacym bezposrednio ze stosunku pracy, lecz pozostaje w $cistym
zwigzku z tym stosunkiem prawnym.

Postanowienia dotyczace odprawy posmiertnej zawarte s3 w nie-
wielu porozumieniach. Réznice migdzy zasadami przyjetymi w kodek-
sie pracy a regulacjg ukladowa wystepuja w zakresie wysokosci
odprawy oraz sposobie liczenia stazu pracy. We wszystkich uktadach
zbiorowych pracy przewidujacych powyzsze swiadczenie do okresu
pracy, od ktérego zalezy wielko$¢ odprawy, wlicza si¢ wszystkie okresy

58 UchwalaSN z 23111993 r., I PZP 37/ 92, OSNCP 1993, z. 7-8, poz. 119, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne” nr 5-6/1993, s. 97.

59 Por. m.in. Z. Golgbiewski: Odprawa posmiertna, ,,Palestra” nr 1/1975, s. 87; J.
Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1996, s. 266; J. Brol,
T. Szymanek: Postgpowanie w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych, Warszawa 1989, s. 76.
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zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy w §wiadczeniu pracy i tryb roz-
wigzania stosunku pracy. W mniejszym stopniu wystepuja réznice co
do kwoty odprawy. Wedlug jednego z uktadéw zbiorowych swiadcze-
nie wyplaca si¢ w wysokosci dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli
okres zatrudnienia byt krétszy niz 10 lat, czteromiesigcznego - w przy-
padku co najmniej dziesigcioletniego stazu zawodowego. Uwage zwra-
cajg takze postanowienia uzp. Jednostek Zaplecza Goérniczego.
Przewidujg bowiem, ze cztonkom rodziny pracownika, zmartego w na-
stepstwie wypadku przy pracy lub choroby zawodowej przystuguje od-
prawa posmiertna w kwocie szesciomiesiecznego wynagrodzenia, przy
czym nie ustanawia si¢ zadnego minimalnego okresu zatrudnienia, kt6-
ry uprawnialby do wyplaty Swiadczenia. W zwigzku z tym nasuwa si¢
wniosek, ze bez wzgledu na czas w jakim zmarly pracownik pozosta-
wal w stosunku pracy, okreslonym cztonkom rodziny przystuguje od-
prawa w podanej wysokosci. W tym samym porozumieniu jest mowa,
ze jezeli po zatrudnionym zostat tylko jeden cztonek rodziny uprawnio-
ny do odprawy posmiertnej, przystuguje mu ona w pelnej wysokosci, a
nie w polowie, jak stanowi art. 93 § 6 kp.

Do postanowient normatywnych okreslajacych inne sprawy niz sto-
sunek pracy, zaliczy¢ mozna postanowienia nakladajace na pracodawce
(w pewnych sytuacjach) obowigzek przyjmowania do pracy czlonka ro-
dziny pracownika. Obowigzki pracodawcéw w tym zakresie znacznie
wybiegajg poza ramy ustawy z 12 VI 1975 r. o swiadczeniach z tytulu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.®’ Uklady zbiorowe pracy
stanowig, ze niezaleznie od $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego
pracodawca jest zobowigzany przyja¢ do pracy czlonka rodziny lub
opiekuna przejmujacego na siebie utrzymanie rodziny pracownika, kto-
ry ulegt §miertelnemu wypadkowi przy pracy lub wypadkowi powo-
dujacemu trwalag niezdolno$¢ do pracy. Osoba zainteresowana
podjeciem pracy powinna wystapi¢ z ofertg zatrudnienia w terminie do
trzech miesigcy od daty zdarzenia lub stwierdzenia trwalej niezdolnosci
do pracy.61 Niekiedy pracodawca zobowigzuje si¢ nie tylko zatrudnié

60 Tj. Dz.U. z 1993 r. nr 30, poz. 144 ze zm.

61 Uzp. Przemystu Hutniczego, uzp. Przemystu Lotniczego, uzp. ,,TOBACCO”, uzp.
Energetyki Cieplne;j.
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czlonka lub opiekuna rodziny pozostajagcego we wspdlnym gospodar-
stwie domowym z pracownikiem, ale takze do pokrycia kosztéw po-
grzebu.®?

Uwage zwraca takze postanowienie, zgodnie z ktérym, jezeli pra-
cownik w wyniku wypadku przy pracy lub choroby zawodowej prze-
chodzi na rent¢ inwalidzkg i nie §wiadczy pracy, pracodawca wyplaca
dodatkowe Swiadczenie pienigzne w wysokosci stanowiacej réznicg
miedzy dotychczas otrzymywanym wynagrodzeniem, obliczonym jak
ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, a otrzymywanym swiadczeniem
rentowym. Renta uzupelniajaca, o ktérej mowa jest w tym przepisie,
przystuguje kazdemu pracownikowi bez wzgledu na okoliczno$ci wy-
padku lub choroby zawodowej. Wedlug zas przepiséw prawa cywilne-
go uprawnionym do tego §wiadczenie jest osoba, ktéra zachorowala na
chorobg zawodowg lub ulegla wypadkowi wskutek okolicznosci zawi-
nionych przez pracodawce albo w sytuacji okreslonej w art. 435 kc.*’

62 Uzp. Goérnictwa Naftowego i Gazownictwa, uzp. Zaplecza Goérniczego, uzp.
,TOBACCO”.

63 Dochodzenie od pracodawcy roszczen na podstawie przepiséw prawa cywilnego
stalo si¢ mozliwe po uchyleniu art. 40 ustawy wypadkowe;j. Przepis ten stanowil,
ze Swiadczenia okreslone w ustawie stanowig zaspokojenie wszelkich roszczen w
stosunku pracy do zakladu pracy i instytucji ubezpieczeniowej z tytutu uszczerbku
na zdrowiu albo z tytulu $mierci wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowe;j.
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4. Zasada uprzywilejowania pracownika
i automatyzmu prawnego

Istotnym zagadnieniem z punktu widzenia problematyki uktadowe;j
jest ustalenie, na jakich zasadach opieraja si¢ relacje miedzy uktadami
zbiorowymi pracy zaréwno ponadzakladowymi, jak i zakladowymi a
przepisami prawa pracy oraz miedzy wskazanymi porozumieniami a
umowami o pracg i innymi aktami, na podstawie ktérych powstaje sto-
sunek pracy. Zasady te wyznaczajg bowiem pewne ramy dla materii,
ktére mogg znaleZ¢ si¢ w tresci ukladu zbiorowego, zwlaszcza w tym
sensie, ze wykluczone sg regulacje mniej korzystne dla pracownikéw
od tych, ktére ujete s3 w ustawach i aktach wykonawczych.

4.1. Zasada uprzywilejowania pracownika

Naczelng zasadg, wyrazong w wielu przepisach kodeksu pracy,
wigzacych si¢ z problematyka ukladowa, jest zasada uprzywilejowania
pracownika. Regula ta zapewnia nie tylko minimalng ochrong¢ upraw-
niefi pracowniczych, ale dopuszcza ponadto ich rozszerzenie ponad
standardy przewidziane w prawie pracy. Nalezy podkresli¢, ze zasada
korzystnosci dotyczy jedynie pracownikéw, nie ma natomiast zastoso-
wania wobec innych oséb objetych uktadem (Swiadczacych pracg w ra-
mach niepracowniczego zatrudnienia typu cywilnego oraz emerytéw i
rencistéw). Nie stanowi takze ograniczenia w zakresie postanowien ob-
ligacyjnych, ktérych adresatami sg strony ukladu zbiorowego pracy.

Zgodnie z art. 9 § 2 kp. postanowienia uktadéw zbiorowych pracy
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kodeksu
pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych. Podkresli¢ nalezy, ze
zastrzezenie to odnosi si¢ do wszystkich postanowien ukladowych do-
tyczacych zaréwno stosunku pracy, jak i postanowieni okreslajacych
inne sprawy, nie uregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb bez-
wzglednie obowigzujacy (art. 240 § 1 i 2 kp.), a zatem pod katem ko-
rzysci dla zatrudnionych ocenia si¢ nie tylko cate porozumienie, ale
kazdy poszczeg6lny jego element. Tres¢ cytowanego przepisu sklania
do dwdéch wnioskéw. Po pierwsze, uklad zbiorowy pracy zajmuje niz-
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sze niz ustawy i akty wykonawcze miejsce w hierarchii Zrédel prawa
pracy®. Jego przepisy nie mogg by¢ bowiem mniej korzystne dla pra-
cownikéw niz akty powszechnie obowigzujace. Postanowienia, ktére
naruszaja powyzszg klauzulg nie majg mocy obowiazujacej. Natomiast
a contrario wynika, ze postanowienia ukladowe mogg by¢ tak samo ko-
rzystne badzZ korzystniejsze niz regulacje zawarte w wymienionych ak-
tach prawnych.*> Zamieszczanie w ukladach zbiorowych pracy
postanowieri odpowiadajacych w pelni przepisom prawa pracy jest w
zasadzie ich powtdrzeniem, ale jak zauwazyl K. Raczka nie ogranicza
si¢ jedynie do funkcji informacyjnej, lecz przede wszystkim ma znacze-
nie normatywne. Kazda regulacja z zakresu prawa pracy ustanowiona
przez pafnstwo, a przyjeta przez uklad nabiera mocy prawnej unormo-
wania ukladowego i wywiera wplyw na stosunki pracy, nawet po zmia-
nie aktu prawnego, z ktérego przyjeta regulacja si¢ wywodzi, chyba ze
zmiana ta jest korzystniejsza dla pracownika. Gdyz w takiej sytuacji,
zgodnie z ogdlng zasada, odpowiedni przepis zastgpuje ex lege okreslo-
ne postanowienia normatywne. Jezeli natomiast nowelizacja aktu stano-
wionego przez panstwo jest mniej korzystna, wéwczas nadal stosuje si¢
postanowienia ukladowe, odpowiadajace tresci poprzednio obo-
wiazujacych przepiséw.®® Przyjeta bowiem w kodeksie pracy zasada
uprzywilejowania pracownika we wzajemnych relacjach uktad zbioro-
wy pracy a ustawy i akty wykonawcze odnosi si¢ nie tylko do momentu
zawarcia porozumienia, ale winna by¢ respektowana przez caly czas
obowigzywania porozumienia. Oznacza to, ze ustawodawca nie do-
puszcza do powstania sytuacji, w ktérej uklad zbiorowy bedzie mnie;j
korzystny niz przepisy powszechnie obowigzujace. Zastrzec jednak na-
lezy, iz strony zawierajace uklad powinny wiernie odtwarzaé przepisy
ustawowe tak, aby w przyszlosci unikna¢ niepotrzebnych nieporozu-

64 G. Gozdziewicz: Uklady zbiorowe pracy. Regulamin wynagrodzenia. Regulamin
pracy. Po nowelizacji Kodeksu Pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1996, s. 26.

65 E. Chmielek: Zrédia prawa pracy. (Zagadnienie hierarchii norm prawnych),
Warszawa-Krakéw 1980, s. 98; G. GoZdziewicz: Moc wigzaca norm prawa pracy,

»Studia Prawnicze” nr 2/1997, s. 90; B. Wagner: Umowy i porozumienia prawa
pracy, ,,Studia Cywilistyczne” t. XXXV/ 1989, s. 74.

66 K. Raczka: Miejsce uktadéw zbiorowych pracy w systemie Zrédel prawa pracy,
»Praca i Zabezpieczenia Spoleczne” nr 2/1996, s. 5.
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mien w zakresie wlasciwego ich stosowania i wykladni. Problem ten
pojawial si¢ stosunkowo czgsto w poprzednim stanie prawnym. Z sa-
tysfakcjg nalezy stwierdzi¢, ze obecnie obowigzujace uklady zbiorowe
pracy rzadko zawieraja tego rodzaju uchybienia i niescistosci. Oczywis-
cie optymalnym rozwigzaniem byloby zamieszczanie w porozumieniu
rozstrzygnig¢ korzystniejszych dla pracownika w zakresie spraw uregu-
lowanych przez ustawy oraz postanowien, ktére wykraczajg poza tres¢
przepiséw powszechnie obowiagzujacych i w ten sposéb wprowadzaja
do prawa pracy nowatorskie regulacje.

W zwigzku z podzialem norm prawnych na przepisy wzglednie
obowiazujace i bezwzglednie obowigzujace (w tym takze jednostronnie
bezwzglednie obowigzujace) nasuwa si¢ pytanie, czy zasada korzystno-
$ci uktadu zbiorowego pracy odnosi si¢ do wszystkich norm prawa pra-
cy. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze regula ta ma zastosowanie w
odniesieniu do norm dyspozytywnych i norm semiimperatywnych, ale
czy takze do norm $cisle bezwzglednie obowigzujacych, czy tez ius co-
gens uchylaja postanowienia ukladu zbiorowego pracy, nawet wéwczas,
gdy te ostatnie zawieraja regulacje korzystniejsze dla zatrudnionego.
Wydaje sig¢, ze zasada ta winna by¢ w pelni respektowana w odniesieniu
do postanowiefi normatywnych dotyczacych stosunku pracy. Wniosek
taki nasuwa si¢ w zwigzku z trescig art. 240 § 2 kp., ktéry stanowi, ze
uktad moze okresla¢ inne sprawy poza wymienionymi w § 1, nie uregu-
lowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obo-
wigzujacy. Norma z art. 240 § 2 kp. ma charakter szczegélowy wobec
regulacji art. 9 kp. i jako lex specialis uchyla klauzule wyrazong w tym
ostatnim przepisie. W przeciwnym bowiem razie zastrzezenie, z& part-
nerzy socjalni moga w ukladzie okresli¢ inne sprawy (poza materig do-
tyczacg stosunku pracy i wzajemnych zobowigzaii stron), nie
normowane przepisami bezwzglednie obowigzujacymi tracitoby sens.®’
Zatem strony porozumienia mogg inaczej, niz czynig to przypisy
wzglednie obowigzujace i semiimperatywne, ksztaltowaé materi¢ wy-
kraczajaca poza ramy stosunku pracy.”® Pozbawieni sg zas tego prawa

67 W. Sanetra: Zakltadowy fundusz..., op. cit., s. 18.
68 W. Senetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 528.
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w odniesieniu do kwestii okreslonych przez przepisy o charakterze $cis-
le bezwzglgdnie obowigzujacym, ktére nie zezwalajg na zadne odstgp-
stwa zaréwno na korzys¢, jak i niekorzys¢ pracownika. Powyzsza
zasada obowigzuje caly czas obowigzywania ukladu. Wejscie wiec w
zycie nowego aktu prawnego regulujacego sprawy wymienione w art.
240 § 2 kp. za pomocy ius cogens spowoduje uchylenie odpowiednich,
nawet korzystniejszych, ale niewaznych postanowienn ukladowych.
Wylaczenie zasady uprzywilejowania pracownika w przypadku spraw,
o ktérych mowa w art. 240 § 2 kp. regulowanych w przepisach prawa
pracy normami scisle bezwzglednie obowigzujacymi, wskazuje, ze
uklad zbiorowy ma charakter uzupetniajagcy w odniesieniu do upraw-
niefi pracowniczych, ktére nie mieszczg si¢ w granicach stosunku pra-
cy.® Ustawa umozliwia wprowadzenia do prawa pracy nowych
uprawnien i rozwigzan lub rozwinigcie juz istniejacych regulacji nor-
mowanych przepisami wzglednie obowigzujacymi i jednostronnie bez-
wzglednie obowiazujacymi.”

W przeciwieristwie do postanowienn normatywnych o charakterze
fakultatywnym, o ktérych mowa w art. 240 § 2 kp., ustawodawca nie
ustanowil zadnych dodatkowych ograniczeri w odniesieniu do norm do-
tyczacych stosunku pracy. Oznacza to, iz wszelkie kwestie, poza mate-
ria wylaczong w art. 240 § 3 kp. i art. 241% § 2 kp., moga by¢é
przedmiotem regulacji uktadowej. Jedynym ograniczeniem w tym za-
kresie jest og6lna klauzula zawarta w art. 9 § 2 kp. stanowigca, ze po-
stanowienia ukladowe (przepisy zamieszczone w akcie nizszego rzedu)
nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy powszech-
nie obowiazujace (przepisy wyzszej rangi).”' Podzial na normy wzgled-
nie obowigzujace i bezwzglednie obowigzujace nie ma w tym
przypadku znaczenia. Dotyczy bowiem czynno$ci prawnych. Nalezy
podkresli¢, ze uktad zbiorowy pracy nie jest umowg lecz Zrédtem pra-
wa. Ustawodawca zatem dopuszcza, aby w drodze uktadowej wprowa-

69 G. Gozdziewicz: Szczegdlne wlasnosci norm prawa pracy, Torun 1988, s. 150.
70 Z Salwa: Ukladu zbiorowe..., op. cit., s. 23.

71 B. Wagner: Uklad zbiorowy pracy a umowa o prace, ,,Praca i Zabezpieczenia
Spoleczne” nr 3/1995, s. 3-4.
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dza¢ odstgpstwa takze od tych przepiséw ustaw i aktéw wykonawczych,
ktére z punktu widzenia czynno$ci prawnych maja charakter ius co-
gens. Przykladowo porozumienie moze regulowaé sprawe terminéw
przedawnienia. Zgodnie bowiem z art. 291 § 1 kp. terminy te nie mogg
by¢ skracane, ani przedtuzane (tylko) przez czynnosé prawna.”

Relacje migdzy postanowieniami ukladéw zbiorowych pracy i nor-
mami zawartymi w ustawach oraz aktach wykonawczych regulujacych
tres¢ stosunku pracy opierajg si¢ na zasadzie uprzywilejowania pracow-
nika dajacej pierwszeristwo normom korzystniejszym. Powyzsza regula
kolizyjna wlasciwa jest tylko prawu pracy. Wyprzedza ona regule koli-
zyjng dajaca pierwszefistwo normom zawartym w akcie hierarchicznie
wyzszym (jesli normy ukladowe sg korzystniejsze).

Zasada uprzywilejowania pracownika obowiazuje nie tylko w re-
lacjach uktad zbiorowy pracy a przepisy krajowe prawa pracy, ale ma
takze wymiar miedzynarodowy, gdyz w prawie i praktyce Migdzynaro-
dowej Organizacji Pracy przyjmuje si¢, ze ratyfikowanie jej konwencji
nie pocigga za sobg utraty mocy obowigzujacej regulacji wewnetrznych
korzystniejszych dla pracownika.73

Na zasadzie uprzywilejowania pracownika opiera si¢ stosunek mig-
dzy ukladami zawieranymi na szczeblu ponadzakladowym i zaklado-
wym. Wedlug bowiem art. 241%° § 1 kp. postanowienia uktadu
zakladowego nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw, niz po-
stanowienia obejmujacego ich ukladu ponadzakltadowego. Powyzsza
regula nie podwaza ogélnej klauzuli wyrazonej w art. 9 § 2 kp. Ozna-
cza to, ze uklad zakladowy jest podwdéjnie limitowany. Porozumienie
wynegocjowane na szczeblu zakladowym nie moze pogarszaé sytuacji
zatrudnionych okreslonej zaréwno przez przepisy powszechnie obo-
wigzujace, jak i uklad o charakterze ponadzakladowym. Postanowienia

72 Por. W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit,, s. 529. Odmiennie J. Pigtkowski:
Uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej. Przepisy i konwencje
zwigzkowe, Torun 1997, s. 38. Autor uwaza, ze uklad zbiorowy pracy nie moze
wprowadzaé odstegpstw od tego rodzaju norm prawnych.

73 Artykut 19 ust. 8 Konstytucji MOP (Dz.U. z 1948 r. nr 43, poz. 308 ze zm.).
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nie odpowiadajace tym zasadom, jako niezgodne z prawem, zostang za-
kwestionowane przy rejestracji porozumienia.”* Nie obowiazuja nawet,
jezeli zostang zarejestrowane. Konieczno$¢ respektowania zasady
uprzywilejowania pracownika w relacjach pomigdzy porozumieniami
nie §wiadczy o nadrzgdnym charakterze uktadu ponadzaktadowego nad
zaktadowym.” Nalezy podkresli¢, iz uktady zbiorowe wskazane w ko-
deksie pracy zajmujg to samo miejsce w hierarchii aktéw prawnych.

W porozumieniu zawartym na szczeblu zakladu pracy znalez¢ si¢
moga dwa rodzaje postanowien: 1) postanowienia dotyczace spraw ure-
gulowanych w ukladzie ponadzakladowym oraz 2) postanowienia okre-
$lajace materie nie normowg przez tego rodzaju akt prawny. W
odniesieniu do tej pierwszej kategorii kodeks pracy stanowi, ze uklad
zbiorowy pracy zawarty na szczeblu zakladowym ma by¢ tak samo ko-
rzystny lub korzystniejszy dla pracownikéw niz obejmujacy ich uktad
ponadzaktadowy (art. 241°° § 1 kp.). Ograniczenie to nie obejmuje dru-
giej grupy przepiséw ukladowych. W zwigzku z tym partnerzy socjalni
maja mozliwos¢ uksztaltowania ich w taki sposéb, aby nie naruszy¢ je-
dynie ustaw i aktéw wykonawczych (art. 9 § 2 kp.).

Nie zawsze uklad zakladowy moze opiera¢ si¢ na porozumieniu
wynegocjowanym na szczeblu ponadzaktadowym. Jezeli strony uktadu
ponadzakladowego zamieszczg, wbrew ogdlnej zasadzie, postanowie-
nia mniej korzystne niz przepisy powszechnie obowigzujace, uklad
zaktadowy nie bedzie mégl opiera¢ si¢ na niezgodnych z prawem po-
stanowieniach ukladu ponadzakladowego’®. Strony ukladu zbiorowego
pracy beda zmuszone tak sformutowac jego przepisy, by tres¢ porozu-
mienia zakladowego nie naruszala art. 9 § 2 kp.

74  Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., 92.

75 Por. U. Jelifiska: Uklady zbiorowe pracy, ,,Stuzba Pracownicza” nr 9/1997, s. 13;
W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 568. Inaczej K. Raczka: Pracodawcy a
nowy model ustroju pracy w Polsce [w:] Nowy lad pracy w Polsce i Europie, pod
red. M. Matej, Warszawa 1997, s. 94. Autor uwaza, ze ukiad zakladowy moze
wystgpowaé zaréwno jako uklad samodzielny, jak i uklad pochodny,
hierarchicznie podporzadkowany uktadowi ponadzaktadowemu.

76  W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit., s. 568.
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Zasada uprzywilejowania pracownika winna by¢ respektowana
przez caly czas obowigzywania ukladéw zbiorowych. Jezeli po
nawigzaniu porozumienia zakladowego wejdzie w zycie uktad po-
nadzakladowy, korzystniejsze postanowienia tego ostatniego zastepuja
kolidujace z nimi postanowienia ukladu zaktadowego. W mocy pozo-
staja natomiast te przepisy ukladu zaktadowego, ktére sg korzystniejsze
od postanowieri zamieszczonych w porozumieniu wynegocjowanym
pbZniej, a takze te ktére dotycza materii nie unormowanej w ukladzie
ponadzaktadowym. Odstepstwo od powyzszej zasady przewiduje art.
2417 kp., ktéry stanowi, ze w celu uniknigcia lub ograniczenia zwol-
niefi pracownikéw z przyczyn dotyczacych pracodawcy strony uktadu
zakladowego mogg zawiera¢ porozumienie o zawieszeniu stosowania
tego ukladu lub niektérych jego postanowien na okres nie dluzszy niz
jeden rok. W takim przypadku art. 241%¢ nie stosuje si¢. Regulacja ta
umozliwia pracodawcy podjecie dzialan zmierzajacych do poprawy sy-
tuacji ekonomicznej zakladu pracy i uniknigcie zwolnieri grupowych
wg zasad przewidzianych w ustawie z 28 XII 1989 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn
dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw.”” Przejs-
ciowo ustalone warunki pracy nie moga by¢ jednak mniej korzystne od
powszechnie obowiazujacych przepiséw prawa pracy.”®

Wsréd autonomicznych (swoistych) Zrédel prawa pracy art. 9 § 2
kp. wymienia takze regulaminy pracy, regulaminy wynagrodzenia i sta-
tuty okreslajace prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Relacje mie-
dzy ukladem zbiorowym pracy a wymienionymi aktami okresla art. 9 §
3 kp., wedlug ktérego postanowienia regulaminéw i statutéw nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz postanowienia uktadéw zbio-
rowych pracy. Z tresci cytowanego przepisu wynika, ze stosunek mie-
dzy porozumieniami normatywnymi, a innymi autonomicznymi
Zrédlami prawa pracy opiera si¢ na analogicznych zasadach, jakie obo-

77 Dz.U.z 1990 r., nr 4, poz. 19 ze zm.

78 Por. M. Sewerynski: Uklady zbiorowe pracy w okresie demokratycznej przebudowy
pafistwa i gospodarki, ,Pafistwo i Prawo” nr 12/1992, s. 25.
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wigzujg w relacjach: uklad zbiorowy pracy a ustawy i akty wykonaw-
cze do ustaw.”

Zasada korzystnosci wystepuje réwniez w relacjach migdzy
umow3 o prac¢ (lub innym aktem na podstawie ktérego pozostaje sto-
sunek pracy) a przepisami prawa pracy, w tym takze postanowieniami
ukladéw zbiorowych pracy.

Wyraza ja expressis verbis art. 18 § 1 kp., ktéry stanowi, ze posta-
nowienia uméw o pracg oraz innych aktéw, na podstawie ktérych po-
wstaje stosunek pracy (powolania, mianowania oraz wyboru), nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. W
zwigzku z powyzszym stwierdzeniem nasuwa si¢ pytanie, czy odnosi
si¢ do wszystkich norm zaréwno dyspozytywnych, jak i bezwzglednie
obowigzujacych.

Swoboda stron przy ustalaniu tresci umowy o prace pozostaje w
$cistym zwigzku z charakterem prawnym przepiséw, ktére reguluja sto-
sunek pracy. Nie wymaga uzasadnienia teza, ze przede wszystkim stro-
ny w umowie moga dowolnie ksztattowac te elementy stosunku pracy,
ktére wyraznie zostaly przekazane przez ustawodawce do ustalenia
przez kontrahentéw lub w ogdle nie zostaly okreslone w przepisach
prawa pracy, ewentualnie zostaly uregulowane normami wzglednie
obowigzujacymi (ius dispositivi).*°

Nieco inaczej ksztaltujg si¢ uprawnienia pracownika i pracodawcy
w przypadku norm semiimperatywnych (jednostronnie bezwzglednie
obowigzujacych). Niewazne sg bowiem tylko postanowienia umowne
mniej korzystne dla pracownika.gl Trudno natomiast zgodzi¢ si¢ ze
stwierdzeniem, ze ustawodawca regulujac okreslone kwestie za pomoca

79 Por. m.in. B. Cudowski: Regulamin pracy, ,,Radca Prawny” nr 1/1997, s. 3-10; G.
GoZdziewicz: Regulamin wynagradzania w znowelizowanym kodeksie pracy,
»Przeglad Sadowy” nr 7-8/1996, s. 43-57; J. Skoczynski: Regulamin pracy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 5/1996, s. 43-56.

80 Z. Salwa: Rola umowy o pracg w ksztaltowaniu stosunku pracy, ,Panistwo i
Prawo” nr 11/1977, s. 26.

81 B. Wagner: Umowy i porozumienia prawa pracy. Wybrane zagadnienia, ,,Studia
Cywilistyczne” t. XXXV, s. 67.
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ius cogens, w tym celu, aby nie ulegaly one zmianie, godzit si¢ z mozli-
woscia korzystniejszego ich unormowania w umowie o pracg. Wobec
tego art. 18 § 1 kp. nalezy rozumie¢ w ten sposéb, iz ustawodawca do-
puszcza korzystniejsze uregulowania treSci umowy o pracy w stosunku
do wszelkich aktéw prawnych regulujacych prawa i obowigzki pracow-
nikéw, w tym réwniez w stosunku do uktadéw zbiorowych pracy, pod
warunkiem jednak, ze poszczegodlne elementy stosunku pracy regulujg
przepisy wzglednie obowigzujace lub jednostronnie bezwzglednie obo-
wigzujace. Jezeli zas w odniesieniu do pewnych kwestii kodeks pracy
przewiduje ius cogens, to unormowanie te nie moga by¢ przedmiotem
ustalei umownych, nawet wowczas gdy ustalenia te sg korzystniejsze
dla pracownika. Taki charakter maja zwlaszcza normy okreslajace spra-
wy wymienione w art. 240 § 3 kp., jak réwniez art. 291 § 4 kp. w kt6-
rym zastrzega si¢, ze terminy przedawnienia nie mogg by¢ skracane ani
przedluzane przez czynnos¢ prawna.

Ograniczenie zasady uprzywilejowania pracownika wigze si¢ takze
z brakiem normy, ktéra mogtaby zastapi¢ niewazng klauzulg umowna.
Dotyczy to w szczegdlnosci zakazéw zwigzanych z rodzajem pracy.82
Kodeks pracy nie okresla sankcji za naruszenie powyzszych zakazéw.
Woglzec tego poprzez art. 300 kp. odpowiednio stosuje si¢ art. 58 § 113
ke.™

Klauzula korzystnosci wystepuje w podwdjnym znaczeniu: nega-
tywnym i pozytywnym. W aspekcie negatywnym oznacza, zgodnie z
trescig art. 9 § 2 kp., zakaz zamieszczenia w ukladzie zbiorowym pracy
postanowien mniej korzystnych niz przepisy kodeksu pracy oraz ustaw
i aktéw wykonawczych do ustaw. Natomiast na podstawie art. 18 § 1 kp.
zakaz wprowadzania tego rodzaju regulacji do umowy o prace (lub in-
nego aktu, na podstawie ktérego dochodzi do nawigzania stosunku pra-

82 M.in. L. Kaczynski: Zasada uprzywilejowania pracownika w $wietle kodeksu
pracy, ,,Panistwo i Prawo” nr 8/1984, s. 67-70, tenze: Zasada swobody uméw po
nowelizacji kodeksu pracy, ,Panistwo i Prawo” nr 3/1997, s. 14-15.

83 M. Gersdorf-Giaro: Zawarcie umowy o pracg, Warszawa 1985, s. 39; G.
GoZdziewicz: Szczegdlne wlasciwosci..., op. cit., s. 171; tenze: Moc wigzaca...,
op. cit, s. 79; T. Liszcz: Niewazno$¢ czynnosci prawnych w umownych
stosunkach pracy, Warszawa 1977, s. 170-176.
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cy). W zwigzku z tym mozna uznad, ze przepisy prawa pracy maja
charakter norm ochronnych (gwarancyjnych).

W sensie pozytywnym zasada uprzywilejowania pracownika ozna-
cza dopuszczalnos¢ wprowadzania do uktadéw zbiorowych pracy i
uméw o pracg postanowien korzystniejszych niz przepisy ustawodaw-
stwa pracy. W tym przypadku przepisy prawa pracy ustanawiajg jedy-
nie pewien minimalny zakres uprawnient pracowniczych, ktéry moze
ulec zmianie wole stron. 3

Ustalenia wymaga okolicznos¢, kiedy postanowienia ukladéw
zbiorowych pracy albo umowy sg korzystniejsze dla pracownika. Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze ocena , korzystniejszego” dla pracownika cha-
rakteru rozstrzygniecia, zawartego w umowie, musi mie¢ natur¢ zobiek-
tywizowanga, odnosi¢ si¢ do chwili zawarcia umowy. Obiektywizacja
oceny polega m.in. na uwzglednieniu zmian zachodzacych na rynku
pracy. Nie moze to by¢ natomiast ocena dokonywana jedynie w oparciu
o subiektywne kryteria, zwigzane z pogladami, czy zmieniajagcymi si¢
zadaniami i1 oczekiwaniami pracownika. Jezeli mozliwe korzysci prze-
wazaja nad pewnymi negatywnymi stronami danej regulacji dla pra-
cownika, nalezy uznaé, ze globalnie postanowienia uméw o pracg
spelniajg warunki w art. 18 § 2 kp.85 Inaczej ocenia si¢ korzystnos¢ po-
stanowien ukladowych, ktére obejmujg ogét pracownikéw zatrudnio-
nych przez danego pracodawce. Powyzsze kryterium spelniaja te
przepisy uklady zbiorowego pracy, ktére uwzgledniajg interesy zatrud-
nionych, do ktérych uklad jest stosowany. Bierze si¢ pod uwage intere-
sy, ktére przecietnie czy w sytuacjach typowych dla okreslonej grupy
pracownikéw uwazane s za wazniejsze, istotniejsze od zagwarantowa-
nych w umowie, od ktérej porozumienie wprowadza odstepstwa.

4.2. Zasada automatyzmu prawnego

Blizszego wyjasnienia wymaga mechanizm uchylania mniej ko-
rzystnych postanowient zamieszczonych w ukladzie zbiorowym pracy

84  W. Szubert: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 187.

85 Z uzasadnienia uchwaly Sadu Najwyzszego z 9.09.1994 r. I PZP 46/94 (OSNAP i
US z 1995 r., nr 7, poz. 87.
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oraz umowie o pracg (i innym akcie na podstawie ktérego powstaje sto-
sunek pracy).

W tym zakresie obowigzuje zasada automatyzmu prawnego, ktéra
polega na wprowadzeniu ex lege do tresci stosunku pracy w miejsce po-
stanowiefi mniej korzystnych dla pracownika, rozstrzygni¢¢ wyni-
kajacych z przepiséw prawa pracy.®

Regule t¢ expressis verbis wyraza art. 18 § 2 kp. Zgodnie z jego
treScig postanowienia umoéw i innych aktéw, na podstawie ktérych po-
wstaje stosunek pracy, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy sg niewazne; zamiast nich stosuje si¢ odpowiednie przepi-
sy prawa pracy. Przedstawiony mechanizm zapobiega pustce prawnej,
ktéra moglaby zamiast ochrony przynies¢ szkode interesom pracowni-
ka. Przepisy prawa pracy majg zastosowanie takze w razie ustanowienia
w ukladzie zbiorowym pracy postanowienn mniej korzystnych niz prze-
pisy powszechnie obowiazujace (art. 9 § 2 kp.), czy tez w ukladzie
zakladowym postanowiei mniej korzystnych niz przewidziane w
uktadzie ponadzaktadowym (art. 241°° §1 kp.).

W oparciu o zasad¢ automatyzmu prawnego ksztaltujg si¢ relacje
miedzy migdzy ukladem zbiorowym pracy a umowg o prace w ujeciu
statycznym,”’ tzn. gdy umowa o prace zostaje zawarta w okresie obo-
wigzywania ukladu zbiorowego. Zagadnienie to nalezy rozpatrzyc¢ takze
w sytuacji odwrotnej, tzn. gdy po zawarciu umowy o prace wejdzie w
zycie uklad zbiorowy (ujecie dynamiczne). Nasuwa si¢ pytanie, czy ta-
kze w tym przypadku postanowienia uktadowe zastepuja automatycznie
okreslone postanowienia umowy. W tym zakresie stosuje si¢ art. 241"
kp., wedlug ktérego tylko korzystniejsze postanowienia ukladowe z
dniem jego wejscia w zycie, zastgpuja z mocy prawa wynikajace z do-
tychczasowych przepiséw prawa pracy warunki uméw o prace lub in-
nego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy (§ 1).

8 T. Bificzycka-Majewska: Zmiana treSci umownego stosunku pracy, ,Studia
Prawnicze” nr 2/1997, s. 22.

87 B. Wagner: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 5.
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Przez zwrot ,,postanowienie wynikajace z dotychczasowych prze-
piséw prawa pracy” nalezy rozumie¢ tres§¢ wyznaczong przez normy
zawarte w przepisach prawa pracy obowigzujacych przed wejsciem w
zycie uktadu zbiorowego, tzn. w ustawach, aktach wykonawczych,
wczesniejszych ukladach zbiorowych pracy (art. 56 kc. w zw. z art. 300
kp.),* jak réwniez ustalenia poczynione bezposrednio przez strony sto-
sunku pracy. Zatem tres¢ art. 241" § 1 kp. wskazuje wyraznie, ze
zastagpieniu podlegaja tylko te elementy umowy o prac¢ (powotlanie,
mianowanie wyboru), ktére s3 mniej korzystne niz postanowienia
ukladu zbiorowego pracy. Skutek ten nastgpuje automatycznie, bez ja-
kiegokolwiek dzialania pracodawcy w postaci wypowiedzenia zmie-
niajacego lub innego oswiadczenia woli.*

Postanowienie uktadéw zbiorowych pracy mniej korzystne dla pra-
cownikéw wprowadza si¢ w drodze wypowiedzenia warunkéw pracy i
placy (art. 241" § 2 kp.). Oznacza to, ze korzystniejsze postanowienia
umowne pozostajag w mocy (po wejSciu w Zycie nowego porozumienia
normatywnego) do czasu ich zmiany na postawie art. 42 kp. Wobec po-
wyzszego zasada automatyzmu prawnego dziala w jednym kierunku,
zmieniajac tylko te warunki umow o prace, ktore s3 mniej korzystne dla
pracownikéw, zachowujac zas to, co jest korzystniejsze.

Nalezy zauwazy¢, ze regulacja art. 241" § 2 kp. nie zobowiazuje
pracodawcy do ujednolicenia sytuacji zatrudnionych w zakresie ich
praw i obowigzkéw, a jedynie umozliwia mu dostosowanie tresci sto-
sunku pracy do nowych warunkéw.

Powstaje problem dotyczacy trwalosci zmian wprowadzonych do
umowy o prac¢ w oparciu o zasad¢ automatyzmu prawnego w razie
rozwigzania ukladu zbiorowego pracy. Odpowiedzi wymagajg naste-
pujace pytania, co dzieje si¢ z umowg o prac¢ w razie wygasnigcia
ukladu, ktéry ja przeksztalcil, czy umowa w swej zmienionej postaci
trwa dalej do czasu rozwigzania lub zmiany w trybie zmiany przewi-

88 K. Jaskowski: Uklady zbiorowe pracy. Praktyczny komentarz, Warszawa 1994, s.
39-40; B. Wagner: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 6.

89 W. Masewicz: Uklady zbiorowe pracy w swietle nowej regulacji prawnej,
Bydgoszcz 1994, s. 180; Z. Salwa: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 58.
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dzianym w kodeksie pracy, czy tez wygasnigcie ukladu zbiorowego
pracy powoduje automatyczny powrdt umowy o prace do jej pierwotne;j
wersji. Przyjecie pierwszej z przedstawionych mozliwosci jest rowno-
znaczne z uznaniem, ze zmiany wprowadzone do umowy o prace majg
charakter trwaly, uniemozliwiajg bowiem uchylenie si¢ od nich bez roz-
wigzania calej umowy. Z kolei drugie stanowisko oznacza, ze warunki
ustalone przez strony stosunku pracy maja trwalszag moc niz postano-
wienie ukladowe. Te pierwsze obowigzywalyby przez caly czas istnie-
nia stosunku prawnego, podczas gdy postanowienia ukladowe tylko
przez okres funkcjonowania porozumienia normatywnego.” Przedsta-
wione watpliwosci rozstrzyga art. 2417 § 5 zd. drugie kp., przewi-
dujacy, iz warunki uméw o prace lub innych aktéw stanowigcych
podstawe nawigzania stosunku pracy, wynikajace z dotychczasowego
ukladu, obowigzuja takze po rozwigzaniu uktadu do uptywu okresu wy-
powiedzenia tych warunkéw. Tym samym ustawodawca wykluczyt au-
tomatyczne przeksztalcenie stosunkéw pracy pracownikéw objetych
wygastym porozumieniem,’ ale jednoczesnie stworzyl mozliwosci po-
wrotu do jej pierwotnej wersji. Innymi stowy, zmiany dokonane w
umowie o prace przez uklad zbiorowy pracy majg trwalszag moc niz
samo porozumienie, gdyz obowiazujg takze po utracie przez uktad
mocy obowigzujacej, do czasu ich wypowiedzenia i zaproponowania
nowych warunkéw pracy i placy, zgodnie z art. 42 kp. Opisana zasada
odnosi si¢ wylgcznie do postanowien dotyczacych stosunku pracy. Moc
obowigzujaca zachowuja wigc przepisy ukladowe regulujace prawa i
obowigzki pracownika oraz pracodawcy. Inaczej przedstawia si¢ sytu-
acja os6b $wiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, a
takze emerytéw i rencistéw. W odniesieniu do nich wygasniecie uktadu
powoduje natychmiastowy skutek w postaci utraty mocy prawnej posta-
nowien adresowanych do tych oséb. Podobnie w przypadku postano-
wienl normatywnych, ktére okreslajg inne kwestie niz stosunek pracy i

90 W. Szubert, op. cit., s. 181.

91 K. Jaskowski, op. cit., s. 28; J. Wratny, D. Kotowska, J. Szczot: Nowy kodeks
pracy z komentarzem, Warszawa 1996, s. 281.
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postanowieri obligacyjnych.”® Swiadczy o tym zdanie pierwszego przy-
toczonego przepisu, wedlug ktérego postanowienia ukladu tracg moc
obowigzujaca z dniem jego rozwigzania.

Zasada automatyzmu prawnego stanowi podstawowg regule
dzialania uktadéw zbiorowych. Gdyby o wejsciu jego w zycie decydo-
waly jedynie strony stosunku pracy, zwlaszcza pracodawca, porozumie-
nia odgrywalyby drugorzedna, malo znaczaca role wsréd Zrédet prawa
pracy i uleglyby degradaciji.

Analiza przepiséw kodeksu pracy dotyczacych materii ukladowej
pozwala stwierdzi¢, ze wzajemne relacje migdzy ukladem zbiorowym a
innymi przepisami prawa pracy (ustawami, aktami wykonawczymi),
opierajg sie na zasadzie lex superior - lex prior. Z ta jednakze réznica,
iz postanowienia korzystniejsze dla pracownikéw przewidziane w akcie
nizszego rzedu maja pierwszenistwo przed przepisami powszechnie
obowigzujacymi.

Zasada uprzywilejowania pracownika oraz automatyzmu wystepu-
je w relacjach uklad zbiorowy (Zrédlo prawa) a umowa o prace. Auto-
matycznemu zastgpieniu ulegajg te elementy uméw, ktére sa mniej
korzystne dla zatrudnionych niz przepisy ukladowe. Natomiast postano-
wienia korzystniejsze pozostaja w mocy do czasu ich zmiany w trybie
przewidzianym w kodeksie pracy. Powyzsza regulacja zapewnia bo-
wiem szerszg ochrong¢ uprawnienn pracowniczych.

92 Z. Salwa: Uklady zbiorowe... op. cit., s. 44; W. Sanetra: Kodeks pracy..., op. cit.,
s. 539.
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ROZDZIAt V

POSTANOWIENIA OBLIGACYJNE UKLADU
ZBIOROWEGO PRACY

1. Tres¢ postanowien obligacyjnych

Artykul 240 § 1 kp., stanowi, iz uklad okresla: 1) warunki jakim
powinna odpowiadaé tres¢ stosunku pracy oraz 2) wzajemne zobo-
wigzania stron ukladu. W jezyku potocznym przez stowo ,,0kresla”
rozumie si¢ ,,wyznacza”, ,,definiuje”, ,,wymienia cechy charaktery-
styczne”. Natomiast w jezyku prawnym tego typu zwroty interpretuje
sie jako dyrektywe powinnosciowg. Zatem treS¢ cytowanego przepisu
kodeksu pracy oznacza, ze postanowienia obligacyjne nalezg, obok po-
stanowieni normatywnych, do obligatoryjnej czesci ukladu zbiorowego
pracy. Nie wplywaja one jednak na tres¢ stosunku pracy pracownikéw i
stosunki prawne innych oséb objetych porozumieniem. Stuzg natomiast
prawidlowej realizacji norm ukladowych. Spelniaja wigc role stuzebng
wobec postanowienn normatywnych. Przykladowo wymieni¢ tu mozna
ustalenia uczestnikéw uktadu zbiorowego pracy wyjasniajace tres¢ re-
gulacji uktadowych, ktére zapewnig prawidlowa realizacje przepiséw
tego autonomicznego Zrédta prawa.

Tres¢ postanowien obligacyjnych nie zostala przez ustawodawce
Scisle okreslona. Strony negocjujace uklad, a s nimi po stronie praco-
dawczej: organizacja pracodawcéw, wlasciwy minister, statutowe orga-
ny ogélnokrajowych przedsigbiorcéw lub wlasciwy organ samorzadu
terytorialnego (w odniesieniu do ukladéw ponadzaktadowych -
art. 241" kp.) i indywidualni pracodawcy badz wlasciwy statutowo or-
gan organizacji gospodarczej (przy ukladach zakladowych - art. 241%
w zw. z art. 241% kp.) oraz organizacje zwiazkowe negocjujace uktad
po stronie pracowniczej (art. 241" w zw. z art. 2417 kp.), maja pelng
swobode w tym zakresie. W art. 241" kp. prawodawca wskazal jedynie
najbardziej typowe, najcz¢sciej regulowane przez uczestnikow rokowan
rodzaje spraw, ktére majg istotne znaczenie dla stosowania ukladu. W
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mysl wskazanego przepisu strony, okreslajac wzajemne zobowigzania
przy stosowaniu porozumienia, moga w szczegélnosci ustali¢ spos6b
publikacji ukladu i rozpowszechniania jego tresci. Poniewaz zgodnie z
art. 239 kp. uklad zbiorowy pracy wplywa na prawa i obowiazki pra-
cownikéw, jak réwniez innych oséb objetych jego postanowieniami
(Swiadczacych pracg na innej podstawie niz stosunek pracy, np. na pod-
stawie uméw cywilnoprawnych, emerytéw i rencistéw), powinien by¢
w odpowiedniej formie opublikowany i rozpowszechniony tak, aby ka-
zdy zainteresowany podmiot mégt z tatwoscia zapoznac si¢ z zamiesz-
czonymi w nim regulacjami. Sposéb w jaki tre§¢ porozumienia zostanie
udostgpniona wskazanym osobom ustalajg w trakcie negocjacji uczest-
nicy ukladu. Istnieje tu wiele mozliwosci. Strony rokowart moga zdecy-
dowa¢, iz uklad opublikujg w formie broszury badZ tez jego tres¢
zostanie wywieszona na tablicy ogloszein w miejscu powszechnie do-
stepnym. Nie widz¢ przeszkdd, by z postanowieniami ukladu zbiorowe-
go zapoznaé zaloge w formie ustnej, np. przez zakladowy radiowezet,
wydaje si¢ nawet, ze w ten wlasnie spos6b najszybciej dotrze do wiado-
mosci pracownikow.

Z publikacja i rozpowszechnianiem tresci ukladu zbiorowego pracy
laczy si¢ kolejne postanowienie o charakterze zobowigzaniowym, a
mianowicie okreslenie sposobu wyjasniania tresci zawartego porozu-
mienia. Koresponduje to z art. 241° § 1 kp. przewidujacym, ze tresé
ukladu zbiorowego pracy wyjasniaja wspdlnie jego strony. W czesci
obligacyjnej uczestnicy negocjacji moga wigc ustali¢ w jakim trybie
dokonywana bg¢dzie autentyczna interpretacja postanowienn uklado-
wych. Przyjete w tym zakresie rozwigzania mogg by¢ rézne. Tres¢
ukladu zbiorowego pracy wyjasnia¢ moga bezposrednio podmioty
biorace udziat w rokowaniach lub powotana w tym celu komisja badz
inny organ. Ponadzakladowy Uklad Zbiorowy Pracy Jednostek Gérnic-
twa Naftowego i Gazownictwa przewiduje, ze watpliwosci dotyczace
tresci postanowien ukltadu rozstrzyga komisja skladajaca sie z przedsta-
wiciela pracodawcy oraz przedstawiciela kazdej organizacji zwigzko-
wej bedacej strong porozumienia. Komisja sktada wyjasnienia na
zasadzie jednomyS$lnosci, w formie pisemnej. W przypadku niemozno-
$ci osiagnigcia przez nig porozumienia, powstaly spor rozstrzyga arbi-
ter. Funkcje te pelni osoba niezalezna i bezstronna, wskazana przez
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strony ukladu. Uzgodnienie osoby arbitra powinno nastgpi¢ na piSmie.
Strony zobowiazujg si¢ do przestrzegania rozstrzygnigcia arbitrazowe-
go. Podobnie kwesti¢ te reguluje Ponadzakladowy Uklad Zbiorowy
Pracy Transportu Samochodowego. Zgodnie z § 64 ust. 1 strony
powoluja komisje¢, w sklad ktérej wchodzi po trzech przedstawicieli ka-
zdej ze stron ukladu. Jezeli komisja nie osiggnie porozumienia co do
tresci przepisow uktadowych, partnerzy socjalni powotuja dodatkowo
niezaleznego przewodniczacego. Powinna nim by¢ osoba wykonujaca
zawdd prawnika. Przewodniczacy dazy do wyjasnienia spornych posta-
nowieri w drodze konsensusu. Jezeli komisji nie uda si¢ wypracowaé
wspélnego stanowiska, przewodniczacy zarzadza gtosowanie. Uchwatly
zapadaja zwykla wigkszoscig przy obecnosci co najmniej 2/3 sktadu
komisji oraz przewodniczacego. W przypadku réwnowagi gloséw de-
cyduje glos przewodniczacego. Nalezy zauwazy¢, ze interpretacja po-
stanowienn ukladu przeprowadzona przez partneréw socjalnych jest
wigzaca dla nich samych jak réwniez dla stron zawierajacych porozu-
mienie o stosowaniu ukladu, nie wigze zas organéw sgdowych. Sady
powinny jednak wzia¢ pod uwage wykltadnie przepiséw uktadowych
dokonang przez strony okreslonego uktadu zbiorowego pracy'.

W art. 241" kp. przewiduje si¢ réwniez mozliwo$¢ poczynienie
ustaleri co do trybu dokonywania okresowych ocen funkcjonowania
ukladu. Wydaje sig, ze rozwigzania przyjgte w zakresie wykladni posta-
nowieft ukladowych moga mie¢ zastosowanie takze tutaj. Innymi
stowy, prawo oceny funkcjonowania porozumienia przyzna¢ nalezy sa-
mym uczestnikom ukltadu, powolanej przez nich komisji lub okreslone-
mu organowi. Komisj¢ do oceny funkcjonowania ukladu przewiduje
np. uzp. Transportu Samochodowego. W jej sklad wchodza przedstawi-
ciele kazdej ze stron porozumienia. Komisja powinna dazy¢ do jed-
noglosnego podejmowania uchwal. W razie niemoznosci osiggnigcia
zgodnego stanowiska w sprawie, uchwaly zapadajg zwykla wiekszoscia
gloséw przy obecnosci co najmniej 2/3 jej skiadu.

1 G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe. Regulamin wynagradzania. Regulamin pracy.
Po nowelizacji Kodeksu pracy. Komentarze, Bydgoszcz 1996, s. 99; tenze: Glosa
do wyroku SN z 22 IX 1992 , I PRN 41/92, , Przeglad Sadowy” 1993, nr 11-12, s.
109; K. Jaskowski: Uklady zbiorowe pracy. Praktyczny komentarz, Warszawa
1994, s. 26.
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Mimo, ze ustawodawca nie wymienia go wsréd przepiséw kodek-
sowych, obowigzkiem spoczywajacym na stronach ustalajacych tresé
uktadu zbiorowego pracy, ktéry wynika z samego faktu zawarcia poro-
zumienia, jest obowigzek przestrzegania wynegocjowanych postano-
wieri.” Powinnosé ta odnosi si¢ do adresatéw czesci obligacyinej, tj. -
zgodnie z tzw. teorig zwigzkowa - wystgpujacych z ramienia pracowni-
kéw i pracodawcéw. W $wietle art. 241" kp. przy ukladach po-
nadzakladowych sg nimi ze strony pracownikéw - wlasciwy statutowo
organ ponadzakladowej organizacji zwigzkowej, przez ktérag w mysl
art. 238 § 1 kp. nalezy rozumie¢ organizacje zwigzkowa bedaca ogélno-
krajowym zwiagzkiem zawodowym, zrzeszeniem (federacja) zwigzkéw
zawodowych lub ogélnokrajowg organizacja miedzyzwigzkowa (konfe-
deracja); ze strony pracodawcéw - wlasciwy statutowo organ organizaciji
pracodawcéw, w imieniu zrzeszonych w tej organizacji pracodawcéw
(dotyczy to takze federacji i konfederacji) i inne wymienione wczes$niej
podmioty (art. 241'* kp. w odniesieniu do uktadéw ponadzaktadowych
iart. 24122 w zw. z art. 2412 kp. w przypadku ukladéw zaktadowych).

Przy ukladach ponadzaktadowych strony zawierajace uktad moga
nie tylko same zobowigzac si¢ do przestrzegania porozumienia, ale
réwniez do poszanowania postanowien uktadu zbiorowego pracy
przez osoby trzecie, a mianowicie przez poszczegdlnych pracodaw-
cO6w wchodzacych w sklad organizacji pracodawcéw lub tworzacych
ogblnokrajowy podmiot gospodarczy, jak réwniez organizacje
zwigzkowe nalezgce do struktur ponadzaktadowych. Uprawnienia
stron ukladu w tym zakresie wynikaja z powigzan organizacyjnych
migdzy organizacjami pracodawcéw, zwigzkami zawodowymi a pod-
miotami wchodzacymi w sklad tych zwigzkéw (zrzeszen).” W celu za-
pewnienia przestrzegania uktadu zbiorowego pracy partnerzy socjalni
ustalajag obowigzki gwarantujace powstrzymywanie si¢ od wszelkich
dzialan sprzecznych z trescig uktadu, podwazajacych zaréwno jego
znaczenie i rangg¢ jako Zrédla prawa, jak i wzajemne zaufanie uczestni-

2 W. Szubert: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 231.

3 W literaturze postanowienia te okresla si¢ jako postanowienia pochodne od
wlasciwych postanowien obligacyjnych, ktére wigzg tylko uczestnikéw ukladéw
ponadzakiadowych, L. Florek, T. Zielinski: Prawo pracy, Warszawa 1996, s. 324.
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kéw negocjacji. Podjete w tej dziedzinie srodki o charakterze represyj-
nym maja zapobiec naruszaniu norm ukladowych réwniez przez
wymienione osoby trzecie.

W mysl art. 2417 § 2 kp. strony ukiadu zbiorowego moga okresli¢
tryb rozstrzygania kwestii spornych zwigzanych z przedmiotem roko-
wan lub innych spornych zagadnien, ktére moga wyloni¢ si¢ w trakcie
tych rokowan. W takim przypadku nie maja zastosowania przepisy o
rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, chyba ze strony postanowig o ich
stosowaniu w okreslonym zakresie. Z tresci przytoczonego przepisu
wynika, iz partnerzy socjalni upowaznieni sa do ustalenia ,,wlasnych”
procedur dotyczacych rozwigzywania spor6w powstatych w trakcie ne-
gocjacji. Korzystajac z powyzszego uprawnienia strony ukladu moga
czgsSciowo lub catkowicie wylgczyé przepisy ustawy z 23 maja o roz-
wigzywaniu sporéw zbiorowych,® w tym takze regulacje odnoszace si¢
do strajku.’

W czgsci obligacyjnej ukladu zbiorowego pracy moga znalez¢ sie
postanowienia regulujace sytuacje prawng zwigzkéw zawodowych
(okreslajace ich uprawnienia i obowigzki). Przyktadowo prawo do ptat-
nych zwolnien od pracy na czas szkolen zwigzkowych dla oséb
pelnigcych okreslone funkcje w zwigzkach zawodowych, lecz nie ko-
rzystajacych z tego tytulu ze zwolnienia z pracy na czas kadencji, pra-
wo do korzystania z pomieszczen i urzadzen technicznych niezbednych
do wykonywania dziatalno$ci zwigzkowej w zakladzie pracy.

4  Dz.U. nr 55, poz. 236.

5 W. Sanetra [w:] J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
1996, s. 533.
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2. Charakter prawny postanowien obligacyjnych
uktadu zbiorowego pracy

Dotychczas w nauce prawa pracy istniejg trzy teorie na temat cha-
rakteru prawnego ukladu zbiorowego pracy.

Wedlug pierwszej - teorii umowy - uklad jest umowg zawartg w
imieniu okreslonej grupy pracownikéw i pracodawcéw przez ich repre-
zentantéw (pelnomocnikéw). Wiaze tylko te podmioty, ktére w sposéb
wyraZzny lub dorozumiany udzielily reprezentantom swego pelnomoc-
nictwa. Wystapienie ze zwigzku lub ugrupowania powoduje zawsze
zwolnienie z obowigzku przestrzegania postanowieri porozumienia, bez
wzgledu na to w jakim czasie do tego doszlo, tzn. czy bezposrednio po
zawarciu ukladu czy tez pdéZnie;.

Innego charakteru nabiera uklad zbiorowy pracy w Swietle teorii
ustawy. Poszczegdlni pracodawcy i pracownicy s3 bowiem zobo-
wigzani do stosowania postanowiefi porozumienia zawartego przez
zrzeszajace ich organizacje niezaleznie od swej woli, jak réwniez bez
mozliwosci zwolnienia si¢ z tego obowigzku przez wystapienie z orga-
nizacji. W tym ujeciu uklad zachowuje co prawda cechy umowy (z
uwagi na sposéb zawarcia porozumienia), ale jednoczesSnie zyskuje
charakter aktu normatywnego.

Natomiast wedlug teorii mieszanej (obowigzujacej w naszym usta-
wodawstwie) uklad zbiorowy pracy jest instytucjg prawna o niejednoli-
tym charakterze, aczacg w sobie elementy zaréwno umowy, jak i aktu
normatywnego. W tresci ukladu wyréznia si¢ bowiem dwie grupy po-
stanowien. Zasadniczg czes¢ stanowiag postanowienia regulujace prawa
1 obowiazki stron stosunku pracy, czyli postanowienia normatywne, w
drugiej zamieszczone s3 wzajemne zobowigzania uczestnikéw rokowar
zbiorowych.

Nasuwa si¢ jednak pytanie, czy rzeczywiscie uklad zbiorowy ure-
gulowany w kodeksie pracy odpowiada temu ostatniemu modelowi. Juz
na wstepie nalezy podkresli¢, ze wedlug art. 9 kp. uklad jest zbiorem
przepis6w prawa pracy (prawem pracy). Prawodawca nie zastrzega
przy tym, iz za ,,przepisy prawa pracy”’ uwaza tylko czg$¢ postanowien
uktadowych.
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Pod rzadem ustawy z 14 IV 1937 o ukladach zbiorowych pracy
kwestia dotyczgaca charakteru prawnego postanowieri obligacyjnych nie
budzita watpliwosci. W mysl art. 1 ust. 3 ustawy do ukltadéw miaty za-
stosowanie przepisy prawa cywilnego dotyczace uméw, jezeli ustawa
nie stanowila inaczej.® Przedstawiciele doktryny wskazywali, iz poro-
zumienie to laczy w sobie elementy publicznoprawne z cywilistyczny-
mi. Postanowienia obligacyjne okreslano bowiem jako zobowigzania o
charakterze cywilnoprawnym. Przyjeto zatem mieszany model ukladu
zbiorowego. Obecnie obowigzujace przepisy kodeksu pracy dotyczace
materii ukladowej nie rozstrzygaja w - ocenie niektérych autoréw - spo-
s6b jednoznaczny omawianej kwestii. Probe ustalenia charakteru praw-
nego tej czesci ukladu zbiorowego pracy podjal Z. Hajn. Zdaniem tego
autora zobowiazania wynikajace z postanowienn obligacyjnych uktadu
odpowiadaja w pelni pojeciu ,,zobowigzanie” w rozumieniu prawa cy-
wilnego (art. 353 kc. i n.) i w zwigzku z tym mogg by¢ dochodzone nie
tylko na drodze sporu zbiorowego, ale réwniez w trybie przewidzianym
w przepisach prawa cywilnego.” Poglad ten budzi jednak watpliwosci.

W mysl art. 353 kc. zobowigzanie jest stosunkiem prawnym, w
ktérym pewna osoba moze zada¢ od innej osoby okreslonego swiadcze-
nia, ktére to osoba powinna spetni¢. W stosunku tym mamy zatem do
czynienia z jednej strony z wierzycielem oraz przystugujacym mu pra-
wem podmiotowym - wierzytelnoscia, z drugiej zas z dluznikiem i
cigzacym na nim dlugu. Wierzytelnos¢ moze sktada¢ si¢ z jednego badz
kilku uprawnien, ktérym odpowiadajg najczg¢sciej pokrywajace si¢ z
nimi obowiazki dluznika. Zwazywszy, iz kazde uprawnienie w stosun-
ku prawnym o charakterze wzglednym, czyli skutecznym tylko inter
partes, sprowadza si¢ z reguly do roszczenia, wypada przyjacé, ze tre-
Scig zobowigzania sa roszczenia przystugujace wierzycielowi wzgle-

6 W. Szubert: Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 244-246; L. Rosenbliith:
Uklady zbiorowe pracy. Komentarz, Krakéw 1937, s. 72-74; J.G. Wengierow:
Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1937.

7  Z. Hajn: Zdolnos¢ ukltadowa a podmiotowos¢ cywilnoprawna, ,,Przeglad Sadowy”
1996, nr 7-8, s. 31-32.
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dem dtuznika.® Gdy diuznik nie chce dobrowolnie spetni¢ §wiadczenia,
druga strona zobowigzania moze dochodzi¢ jego wykonania w drodze
przymusu pafstwowego. Srodek ten staje si¢ w takiej sytuacji dopusz-
czalny i niezbedny, pod warunkiem jednak, ze nie jest to zobowigzanie
niezupeline (naturalne).” Poniewaz kwestie bedace przedmiotem posta-
nowieni obligacyjnych ukladu zbiorowego pracy nie nalezg do katego-
rii spraw okreslanych w prawie cywilnym jako zobowigzania
naturalne, nasuwa si¢ wniosek, ze w razie braku dobrowolnego wyko-
nania zobowigzania wskazanego przykladowo w art. 241' kp., strona
ukladu winna mie¢ mozliwos¢ realizacji swego prawa podmiotowego
(wierzytelnosci) w drodze przymusu panstwowego.

Zgodnie z ogdlng zasada przymus realizuja organy panstwowe na
podstawie orzeczenia sgdowego lub innego kompetentnego organu, w
ktérym to orzeczeniu zawarty jest nakaz spelnienia okreslonego Swiad-
czenia. W szczegdlnosci srodkiem przymusu jest egzekucja sagdowa.
Podstawa wszczgcia egzekucji w swietle art. 776 kpc. jest tytul wyko-
nawczy, to jest tytul egzekucyjny zaopatrzony w klauzule wykonalno-
Sci. Wedtug art. 777 kpc. oraz art. 255 § 1 kp. takimi tytulami w
sprawach pracowniczych sg: 1) prawomocny wyrok sadu pracy, 2) nie-
prawomocny wyrok sadu pracy, jezeli sagd nadat mu (w calosci lub czg-

8 A. Klein: Elementy zobowigzaniowego stosunku prawnego, Warszawa 1980, s. 82;
Na temat zobowigzarfi i roszczefi por. S. Grzybowski: Prawo cywilne - zarys czgsci
ogblnej, Warszawa 1985; A. Ohanowicz, J Goérski: Zarys prawa zobowigzan,
Warszawa 1970; Z. Radwarniski: Zobowiazania. Cz¢s¢ ogélna, Warszawa 1985.

9  Wedlug k.c. z zobowigzaniem niezupeinym mamy do czynienia , gdy spetnione s
trzy przeslanki: 1) istnieje wierzytelnos¢ i diug, 2) niedopuszczalnosé wdrozenia
przez wierzyciela postgpowania zmierzajgcego do zastosowania przymusu
parnistwowego, 3) niedopuszczalnos¢ zadania przez diuznika zwrotu spelnionego
$wiadczenia, nawet gdyby speilnit je w blegdnym mniemaniu, ze wykonuje
zobowigzanie ,,zupeine”. Wsréd zobowigzan naturalnych wskaza¢ mozna: 1)
zobowigzania, w ktdérych roszczenie wierzyciela ulegto przedawnieniu (lecz nie
wygaslo), dotyczy to przypadkéw, w ktérych interes wierzyciela winien by¢
chroniony, jednak przymusowe wykonanie $wiadczenia uniemozliwia uptyw
czasu (art. 411 pkt 3 kc.), 2) zobowigzanie pochodzace z gry lub zakladu, poza
szczegblnymi przypadkami gier i zakladéw zarzadzanych lub zatwierdzanych
przez parstwo (art. 413 kc.), 3) zobowigzania, w ktérych obowigzek §wiadczenia
czyni zados¢ zasadom wspdlzycia spolecznego (art. 411 pkt 2 kc.).
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$ci) rygor natychmiastowej wykonalnos$ci, 3) ugoda zawarta przed
sadem lub komisja pojednawcza.

Postepowanie egzekucyjne moze by¢ prowadzone zaré6wno w od-
niesieniu do roszczen pienigznych, jak réwniez niepienieznych. Pozo-
staje zatem ustali¢, czy kwestie stanowigce obligacyjng cz¢$¢ ukladu
zbiorowego pracy mogg by¢ dochodzone przed sadem pracy, jezeli je-
den z uczestnikéw porozumienia nie chce dobrowolnie wypetni¢ spo-
czywajacych na nim obowigzkéw, a tym samym, czy w opisanym
przypadku uczestnik ukladu uzyska odpowiedni tytul egzekucyjny.

W mysl ogélnej zasady wyrazonej w art. 242 § 1 kp., pracownik
moze dochodzi¢ swych roszczen ze stosunku pracy na drodze sadowe;.
Natomiast wedlug z art. 476 § 1 kpc. przez sprawy z zakresu prawa pra-
cy rozumie si¢ 1) sprawy o roszczenie ze stosunku pracy lub z nimi
zwigzane, 2) o ustalenie stosunku pracy, jezeli lgczacy strony stosunek
prawny wbrew zawartej migdzy nimi umowie ma cechy stosunku pracy,
3) o roszczenia z innych stosunkéw prawnych do ktérych z mocy od-
rebnych przepis6w stosuje si¢ przepisy prawa pracy i 4) o odszkodo-
wania dochodzone od zakladu pracy na podstawie przepiséw o swiad-
czenia z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych.

Nalezy zwrdci¢ uwagg, ze w obu wskazanych przepisach ustawo-
dawca zastrzegl, iz w postgpowaniu sgdowym mogg by¢ dochodzone
wylacznie te roszczenia, ktére spelniajg tacznie przestanki o charakte-
rze podmiotowym i przedmiotowym. Po pierwsze, roszczenia te
przystuguja podmiotom stosunku pracy. Wedlug tych przepiséw strona-
mi sporu s3: pracodawca (ktérym w mysl art. 3 kp. jest jednostka orga-
nizacyjna, cho¢by nie miala osobowosci prawnej, a takze osoba
fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw) oraz pracownik (wedlug
art. 2 kp. osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania,
wyboru, mianowania lub spéldzielczej umowy o prace), réwniez byty
pracownik, spadkobierca pracownika, ktéry dochodzi roszczenia obje-
tego trescig stosunku pracy, a takze osoby, do ktérych z mocy przepi-
s6w odrgbnych stosuje sie przepisy prawa pracy (np. §wiadczace pracg
na podstawie uméw o pracg nakladcza - art. 476 § 5 kpc.). Spory te
majg charakter indywidualny i dotycza uznania lub ustalenia praw kon-
kretnej osoby, nawet wowczas gdy w sporze uczestniczy jednoczesnie
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kilka os6b'’. Natomiast spér zwiazany z realizacja postanowien obliga-
cyjnych ukladu zbiorowego pracy nie toczytby si¢ miedzy indywidual-
nymi podmiotami stosunku pracy (jak wymagaja tego powolane
przepisy), lecz migdzy zbiorowymi podmiotami prawa pracy,'’ tzn. pra-
codawcg, organizacja pracodawcé4w, ministrem, organami samorzadu
terytorialnego oraz wilasciwymi zwigzkami zawodowymi (zarzadem
zakladowej organizacji zwigzkowej i wladzami ogélnokrajowej organi-
zacji zwigzkowej). W zwigzku z powyzszym nasuwa si¢ mysl, iz w
przedstawionej sytuacji zabraknie podmiotu uprawnionego do
wystapienia z powddztwem cywilnym.

Drugim warunkiem dopuszczalno$ci drogi sadowej jest przedmiot
sporu. Spory te powinny dotyczy¢ przede wszystkim spraw o roszcze-
nia ze stosunku pracy, a zatem spraw, w ktérych materialnoprawng (rze-
czywistg lub dorozumiang) podstawg jest wigZ prawna okres§lona w
art. 22 kp. Chodzi tu wigc o spory odnoszace si¢ do roszczen zwigza-
nych niewykonaniem lub nienalezytym wykonaniem przez jedna ze
stron stosunku pracy wobec drugiej strony obowigzkéw wynikajacych z
umowy o pracg lub przepiséw prawa pracy, w tym réwniez ukladéw
zbiorowych pracy.12 W swietle legalnej definicji okreslonej w art. 476
§ 1 kpc. do sporéw ze stosunku pracy mozna np. zaliczy¢ sprawy o wy-
nagrodzenie za prace, naleznosci z tytulu nie wykorzystanego urlopu,
zwrotu kosztéw zwigzanych z odwotaniem pracownika z urlopu wypo-
czynkowego, przywrécenie do pracy lub odszkodowanie w zwigzku z
rozwigzaniem przez pracodawce¢ umowy o prace, zwrot nienaleznie
wyplaconych pracownikowi §wiadczen, odszkodowanie za szkody
wyrzadzone pracodawcy w ramach przewidzianej kodeksem pracy od-
powiedzialnosci materialnej pracownika. Do kategorii tej zaliczane sg
réwniez sprawy o roszczenie odszkodowawcze dochodzone przez pra-
cownika od zatrudniajagcego go zakladu pracy na podstawie art. 471 kc.

10 Z. Salwa: Prawo pracy, Warszawa 1996, s. 264.

11 J. Joriczyk: Zbiorowe stosunki pracy, ,,Pafistwo i Prawo” nr 8/1981, tenze: Prawo
pracy, Warszawa 1995, s. 134-136; W. Sanetra: Prawo pracy, Bialystok 1994, s.
67.

12 J. Brol, T. Szymanek: Postgpowanie w sprawach z zakresu prawa pracy
ubezpieczen spotecznych, Warszawa 1989, s. 66.
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w zwigzku ze szkodg spowodowang niewykonaniem lub nienalezytym
wykonaniem obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy. Takiego
charakteru nie odbiera tym sprawom fakt, ze podstawa dochodzenie
tego roszczenia sg przepisy kodeksu cywilnego.

Poza sprawami o roszczenia ze stosunku pracy do kompetencji
sagdéw pracy naleza réwniez sprawy o roszczenia zwigzane ze stosun-
kiem pracy. Zgodnie z pogladem Sadu Najwyzszego do uznania takiego
charakteru roszczenia obok elementu podmiotowego (stronami spory sg
pracodawca i pracownik, takze czlonek rodziny lub spadkobierca pra-
cownika) wymagana jest przestanka przedmiotowa, w tym znaczeniu,
iz dochodzone roszczenie musi pozostawaé¢ w bezposrednim zwigzku z
trescig stosunku pracy i nie moze powstawac tylko przy okazji tego sto-
sunku prawnego. Zwigzek za$ ze stosunkiem pracy zachodzi wéwczas,
gdy zgloszone roszczenie laczy sie bezposrednio z trescig stosunku pra-
cy oraz gdy migdzy tym roszczeniem a stosunkiem pracy istnieje Scista
i bezposrednia wspoélzaleznosé. Jezeli wigc spér moglby powstaé réw-
niez gdyby mig¢dzy stronami nie istniat stosunek pracy, to brak jest tej
wspélzaleinos’ci.'3 Dlatego do spraw zwigzanych ze stosunkiem pracy
zaliczy¢ mozna sprawy o nawiqzanie stosunku pracy lub odszkodowa-
nie w zwigzku z odmowg jego nawigzania.

Nie budzi watpliwosci, ze kwestie wskazane w art. 241" kp., np.
sposéb publikacji uktadu i rozpowszechnianie jego tresci czy meto-
dy wykladni postanowienn ukladowych, nie wchodza w zakres sto-
sunku pracy ani tez nie ma podstaw do uznania ich za sprawy o
roszczenia zwiazane ze stosunkiem pracy. Oceng t¢ potwierdza takze
art. 240 § 1 kp., w ktérym ustawodawca wskazal, ze poza warunkami
jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy, uktad okresla réwniez
wzajemne zobowigzania stron porozumienia. Bez watpienia sporéw
zwigzanych z obligacyjng czescig ukladu nie mozna takze uznaé za
sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli laczacy strony stosu-
nek prawny, wbrew zawartej migdzy nimi umowie, ma cechy stosunku
pracy (art. 476 § 1 pkt 1'). Stad wniosek, iz spory na tle postanowien

13 Orzeczenie SN z 5 VIII 1986, III PZP 48/86, OSNCP 1987, nr 7, poz. 94.
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obligacyjnych nie moga by¢ zalatwiane przed sadami pracy w trybie
odrebnego postepowania regulowanego przepisami kpc.'*

Wedlug art. 476 § 1 pkt 2 kpc. do spraw z zakresu prawa pracy na-
leza ponadto sprawy z innych stosunkéw prawnych, do ktérych z mocy
odrgbnych przepiséw stosuje si¢ przepisy prawa pracy, np. umowy o
pracg naktadczg (art. 303 § 1 kp.). Brak wskazanej przestanki w odnie-
sieniu do postanowieri obligacyjnych.

Nie ma réwniez podstaw do zakwalifikowania omawianych spo-
réw jako spraw o odszkodowanie dochodzone od zakladu pracy na pod-
stawie przepis6éw o §wiadczenia z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb
zawodowych (zagadnienie to nie wymaga blizszego wyjasnienia).

Opierajac si¢ na powyzszych wywodach, stwierdzi¢ trzeba, ze w
sytuacji, gdy uczestnik uktadu zbiorowego nie chce dobrowolnie
spetni¢ ustalonych w porozumieniu obowigzkéw, partner reprezen-
tujacy w negocjacjach strong¢ przeciwng nie bedzie méglt wystapi¢ na
droge sadowa w celu zrealizowania postanowien obligacyjnych w dro-
dze przymusu panstwowego. Zakaz ten dotyczy zaréwno podmiotéw
wystepujgcych z ramienia pracodawcéw, jak i organizacji zwigzko-
wych. Niedopuszczalnos¢ drogi sadowej w takim przypadku, wbrew
twierdzeniom Z. Hajna, wigze si¢, po pierwsze, z przedmiotem zadan,
gdyz nie odnosi si¢ ani do spraw ze stosunku pracy, ani zwigzanych ze
stosunkiem pracy, ani tez do roszczeri z innych stosunkéw prawnych,
do ktérych z mocy prawa stosuje si¢ przepisy prawa pracy, ani tym bar-
dziej do kwestii wymienionych w art. 476 § 1 pkt 3 kpc. Po drugie, z
podmiotem, ktéry chce dochodzi¢ realizacji postanowieri ukladowych
przed sadem. Gdyz, jak juz wskazano, jest nim zbiorowy podmiot pra-
wa pracy a nie indywidualny, jak przewiduja to przepisy prawne (art.
246 kp. i 476 kpc.)."”

14 A. Swigtkowski: Rozwigzywanie sporéw zbiorowych pracy, [w:] Studia z zakresu
prawa pracy i polityki spolecznej, pod red. A. Swigtkowskiego, Krakéw 1994, s.
292.

15 J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1996, s. 578.
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Na wstepie tej czesci rozwazan wskazalam, iz w swietle przepiséw
kodeksu cywilnego roszczenia wierzyciela stanowiagce immanentng czg-
§¢ wierzytelnosci moga by¢ dochodzone przed organami sagdowymi.
Poniewaz naruszenie postanowienn obligacyjnych nie daje stronie
ukladu zbiorowego pracy moznosci wystgpienia przed sagdem, sklania
to do wniosku, iz postanowienia te nie sg zobowigzaniami w rozumie-
niu przepiséw prawa cywilnego z uwagi na ich bezroszczeniowy cha-
rakter.'® Dlatego trudno zgodzi¢ si¢ z wywodami Z. Hajna i L. Florka,
ktérzy stwierdzaja, ze w razie uchylenia si¢ dluznika od obowigzku
strona bgdzie mogla zagda¢ wdrozenia postepowania majacego na celu
uruchomienie przymusu panistwowego dla wyegzekwowania naleznego
zachowania. Poza tym wykonanie tego rodzaju swiadczen moze by¢ za-
bezpieczone zastrzezeniem kary umowne;j (art. 483 1 484 kc.). W razie
braku takiego zastrzezenia umowny charakter ukladu przemawia za
tym, aby dopusci¢ mozliwos¢ dochodzenia odszkodowania zgodnie z
zasadami okreslonymi w art. 471 i n. ke."”

Zwazywszy, iz postanowienia obligacyjne nie s3 zobowigzaniami
w rozumieniu kodeksu cywilnego, de lege lata nie mozna stosowaé
przepis6w prawa cywilnego wprost w razie niewykonania badzZ nienale-
zytego wykonania zobowigzania (art. 471 i n. kc.). Pojawia si¢ jednak
pytanie, czy nie mozna tych zasad zastosowaé w sposéb odpowiedni na
podstawie art. 300 kp. Zgodnie z propozycja L. Kaczynskiego, ktory
stwierdza, ze model zobowigzan, o ktérych mowa w art. 240 i 241" kp.,
znacznie odbiega od modelu przewidzianego przez kodeks cywilny,
mozliwe jest jednak (na podstawie art. 300 kp.) stosowanie w drodze
analogii reguly prawa cywilnego w zakresie wykonania zobowigzan,

16 G. GoZdziewicz: Uklady zbiorowe..., op. cit., s. 88; H. Lewandowski: Uklady
zbiorowe pracy, [w:] Prawo pracy a rodzina. Uklady zbiorowe pracy. Materialy X
Ogélnopolskiego Zjazdu Katedr i Zakladéw Prawa Pracy, Kazimierz nad Wisla
19-21 maj 1995, Warszawa 1996 s. 189; W. Szubert, op. cit., s. 247; B. Wagner:
Umowy i porozumienia prawa pracy. Wybrane zagadnienia, ,,Studia Cywilistyczne”
t. XXXV/ 1989, s. 92.

17  Z. Hajn: op. cit., s. 32; L. Florek: Umowny charakter ukladu zbiorowego pracy,
»Panstwo i Prawo” nr 7/1997, s. 27; tenze: Charakter prawny ukladu zborowego

pracy, [w:] Uklady zbiorowe pracy w demokratycznym ustroju pracy. Studium z
zakresu prawa pracy, pod red. J. Wratnego, Warszawa 1997, s. 39-41.
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lacznie z droga sadowg. Droga ta przystugiwataby kazdej ze stron
ukladu zbiorowego pracy.'®

W mysl art. 300 kp., w sprawach nie unormowanych przepisami
prawa pracy, do stosunkéw pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy ko-
deksu cywilnego, jezeli nie s one sprzeczne z zasadami prawa pracy.
Jego tres¢ wskazuje, ze positkowe stosowanie przepiséw prawa cywil-
nego mozliwe jest, gdy spelnione sg jednoczesnie cztery warunki: 1)
dana kwestia nie jest unormowana w prawie pracy, 2) stanowi tres¢ sto-
sunku pracy, 3) przepisy kodeksu cywilnego stosuje si¢ odpowiednio, a
ponadto 4) jedynie wéwczas, gdy przepisy te nie sa sprzeczne z zasada-
mi prawa pracy. Zgodnie z tym, co zostalo wczesniej wskazane, kwestie
bedace przedmiotem postanowieri obligacy jnych ukladu zbiorowego pra-
Cy nie mieszcza si¢ w pojgciu ,,stosunek pracy” zaréwno pod wzgledem
tresci, jak i podmiotéw. Wykluczone jest wigc odpowiednie stosowanie
regul prawa cywilnego na podstawie cytowanego przepisu, a stosowa-
nie ich w drodze analogii nie jest uzasadnione.' Rozwiazanie propono-
wane przez J. Kaczyriskiego budzi wigc watpliwosci. Jednoczesnie nie
znajduje innej podstawy prawnej do stosowania przepiséw kc.

Uznanie, ze sporéw powstajacych na tle realizacji obowiazkéw ob-
jetych tymi stosunkami co do zasady nie rozstrzyga si¢ w drodze postg-
powania sagdowego, powstaje pytanie, czy naruszenie postanowien
obligacyjnych nie wywotuje zadnych skutkéw prawnych, a co za tym
idzie, nie ma zadnych Srodkéw, ktére zmusityby strong do wypelnienia
przyjetych przez nig zobowigzan.

Odpowiedz jest przeczaca. Przestrzeganiu postanowien obligacyj-
nych stuzg srodki przewidziane przede wszystkim w ustawie z 23 V 1991
0 rozwiazywaniu sporéw zbiorowych.?’ Przy czym, jak zauwazyt Z.

18 L. Kaczynski: Charakter prawny ukladu zbiorowego pracy, ,,Panistwo i Prawo” nr
7/1997, s. 27.

19 J.Joriczyk: Prawo pracy, op. cit., s. 202; B. Wagner, op. cit., s. 92. Innego zdania
jest L. Florek: Umowny charakter..., op. cit., s. 24; tenze: Charakter prawny..., op.
cit, s. 43. Autor uwaza, ze dyspozycja art. 300 k.p. odnosi si¢ takze do
zbiorowych stosunkéw pracy.

20 DzU. nr 55, poz. 235 ze zm.
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Hajn, srodkami tymi dysponuja jedynie organizacje zwigzkowe, ktére
reprezentuja pracownikéw. Zgodnie bowiem z art. 7 ust. 1 przytoczone;j
ustawy spor zbiorowy istnieje od dnia wystgpienia przez podmiot, ktéry
reprezentuje interesy pracownicze do pracodawcy z okreslonym zada-
niem. Oznacza to, ze w Swietle obecnie obowigzujacych przepiséw,
uprawnieniem w tym zakresie nie dysponuje uczestnik uktadu zbioro-
wego pracy reprezentujacy strone pracodawczg (pracodawca, organiza-
cje pracodawcéw). Taka sytuacja nie powinna mie¢ miejsca w
zbiorowych stosunkach. Wrecz przeciwnie, powinno si¢ dazy¢, aby za-
sada partnerstwa spotecznego opierala si¢ na réwnosci podmiotéw, a
nie uprzywilejowaniu jednej ze stron. Nalezaloby zatem przyznac pra-
codawcom i ich organizacjom s$rodki umozliwiajace sklonienie
zwigzkéw zawodowych do realizacji przyjetych przez nich zobowigzar.
Skutecznym Srodkiem ochrony intereséw podmiotéw wystepujacych po
stronie pracodawczej w niektérych krajach zachodnich (Stany Zjedno-
czone, Wielka Brytania, RFN) jest lokaut. Sadzg, ze instytucja ta po-
winna by¢ uregulowana takze w ustawodawstwie polskim.

Wedlug art. 1 ustawy z 23 V 1991 spér zbiorowy pracownikéw z
pracodawca lub pracodawcami moze dotyczy¢é warunkéw pracy, plac
lub §wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych pracowni-
kéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania si¢ w
zwigzki zawodowe. Artykut 4 ust. 1 ustawy stanowi ponadto, ze nie jest
dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego w celu poparcia indywi-
dualnych roszczen pracowniczych, jezeli ich rozstrzygniecie jest mozli-
we w postgpowaniu przed organem rozstrzygajacym sSpory o roszczenia
pracownikéw. Przedmiotem sporéw zbiorowych moga tez by¢ spory o
uprawnienia i obowigzki zaliczane do tzw. obligacyjnej czesci uktadu
zbiorowego pracy (jezeli dotycza praw i intereséw pracownikéw).”

Poza regutami wskazanymi w ustawie strony uktadu moga réwniez
samodzielnie ustali¢ sposéb rozwigzania konfliktéw zbiorowych

21  B. Skulimowska: Tryb i procedury rozwigzywania zatargéw zbiorowych w Polsce
na tle poréwnawczym, ,,Studia i Materialy IP i SS”, 1992, z. 12, s. 8-9; por. K. W.
Baran: Prawo do sgdu..., s. 163-164; B. Cudowski: Spory zbiorowe w polskim
prawie pracy, Bialystok 1998 r. i cytowana w tej publikacji literatura.
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zwigzanych z realizacja postanowien obligacyjnych. Biorgc pod uwage
fakt, iz uprawnienie takie przystuguje uczestnikom uktadu zbiorowego
pracy w trakcie rokowarn zmierzajacych do zawarcia porozumienia
(art. 241* § 2 kp.), nie mozna ich chyba pozbawié tego prawa w zakre-
sie rozstrzygania sporé6w zwigzanych z zawartym ukladem zbiorowym
pracy. Zadnych ograniczei nie wprowadzit tu takze ustawodawca,
uchwalajac w 1991 roku cytowang ustawe.

Postanowienia ukladu dotyczace omawianej kwestii (podobnie jak
inne postanowienia obligacyjne) wigzg wylacznie strony ukladu. Nie
moga one pogarszaé sytuacji pracownikéw w poréwnaniu z regulacja
zawartg w ustawie o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych ani tez ograni-
cza¢ w zakresie sporéw zbiorowych praw zwigzku zawodowego nie
bedacego strong ukladu.

Wracajac do gléwnego watku rozwazan, sadze, ze odpowiedzi na
temat charakteru prawnego postanowien obligacyjnych nalezy poszuki-
wa¢é na gruncie przepiséw kodeksowych.

Zgodnie z art. 9 § 1 kp. ilekro¢ w kodeksie pracy jest mowa o pra-
wie pracy rozumie si¢ przez to przepisy kodeksu pracy oraz przepisy
innych ustaw i aktéw wykonawczych okreslajace prawa i obowiazki
pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia uktadu zbiorowe-
go pracy i innych opartych na ustawie porozumieni zbiorowych, regula-
minéw i statutéw okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy. W zwigzku z treScig art. 9 kp. nasuwa si¢ pytanie, czy przepisami
prawa pracy jest ogél postanowieri uktadowych, czy jedynie te, ktére
okreslaja prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw. Uwazam, ze
pojecie “przepisy prawa pracy” odnosi si¢ do wszystkich postanowien
zamieszczonych w ukladzie, a zatem nie tylko do postanowiefi norma-
tywnych regulujacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy, lecz
obejmuje réwniez postanowienia odnoszace si¢ do wzajemnych zobo-
wigzan stron ukladu. W razie ograniczenia przepiséw prawa pracy
jedynie do pierwszej grupy postanowien, nalezaloby uznaé, iz postano-
wienia normatywne obejmujgce emerytéw i rencistow badZz osoby
$wiadczace prace na innej podstawie niz stosunek pracy, np. osoby wy-
konujace pracg na podstawie umowy zlecenia, czy umowy o dzielo, nie
s przepisami prawa pracy (gdyz wymienione podmioty nie sg pracow-
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nikami w rozumieniu art. 2 kp.). Rozumowanie to prowadzi wigc do sy-
tuacji, w ktérej te same regulacje ukladu zbiorowego pracy w
odniesieniu do pracownikéw i pracodawcédw s3 przepisami prawnymi,
natomiast wobec innych oséb nie majg takiego charakteru. Nie sadzg,
aby wolg ustawodawcy bylo doprowadzenie do takich sprzecznosci. Z
analogiczng sytuacjag mamy do czynienia w odniesieniu do kodeksu
pracy. Zakres przedmiotowy tego aktu prawnego zakresla art. 1. Zgod-
nie z nim kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikéw i pra-
codawcoéw. Opierajac si¢ na literalnej wykladni, nalezaloby uznaé, iz
przepisami prawa pracy sa wylacznie postanowienia dotyczace praw i
obowigzkow stron stosunku pracy. Nie maja natomiast takiego charak-
teru postanowienia kodeksu pracy dotyczace innych zagadnien, np.
przepisy okreslajace uprawnienia organéw administracji panstwowe;j
(inspekcji pracy), rozstrzygania sporéw o roszczenia pracownicze ze
stosunku pracy, przewidujace udzial organizacji zwigzkowej w tworze-
niu i stosowaniu prawa, czy normy kompetencyjne zawierajace upowa-
znienie dla organéw panstwowych - przede wszystkim dla Rady
Ministréw - do wydawania przepiséw prawa pracy. Wnioskowanie to
jest oczywiscie bledne. Przepisami prawa pracy sg wszelkie postano-
wienia mieszczace si¢ w zakresie przedmiotowym omawianego aktu
prawnego, mimo iz w art. 1 kp. ustawodawca wskazat jedynie jego za-
sadnicza materie.””

Podobnie jak w przypadku kodeksu pracy, zawarty w art. 9 kp.
zwrot ,,okre$lajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw”
nalezy rozumie¢ w ten sposéb, ze jezeli dany akt (porozumienie, regu-
lamin, statut) zawiera regulacje dotyczace stron stosunku pracy, a obok
tego i1 inne przepisy, to w calosci jest aktem ,,prawa pracy”. Z tresci art.
9 kp. wynika wigc, iz pod pojeciem ,,przepisy prawa pracy” prawodaw-
ca rozumie og6l postanowieri ukladowych, a zatem nie tylko o charak-
terze normatywnym, ale réwniez wzajemne zobowigzania stron.
Dlatego podzial na dwie grupy postanowien ustanowiony w art. 240 § 1
i 2 kp. na: 1) postanowienia normatywne okreSlajace warunki, jakim

22 W. Jaskiewicz: Zagadnienia ogélne kodeksu pracy, [w:] Studia nad kodeksem
pracy, Poznan 1975, s. 21-32.
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powinna odpowiadac¢ tres¢ stosunku pracy i postanowienia dotyczace
innych spraw nie uregulowanych w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowigzujacy oraz 2) postanowienia o charakterze obli-
gacyjnym jest podzialem tradycyjnym. Caly uklad zbiorowy pracy jest
aktem prawnym, do ktérego dochodzi w trybie umowy i w zwigzku z
tym podlega rezimowi umownemu jedynie w zakresie zawierania i p6Z-
niej wyktadni woli stron.”” Naruszenie obowiazkéw ukiadowych nie
daje stronie moznos$ci zastosowania Srodkéw przewidzianych w prawie
cywilnym. Uczestnik nie ma prawa wystapi¢ przed sadem, dochodzié
odszkodowania.

Z uwagi na fakt, iz adresatami postanowien zaliczanych tradycyj-
nie do czgsci obligacyjnej s3 indywidualnie okreslone strony ukladu
(pracodawca, organizacja pracodawcéw, ogélnokrajowy przedsig¢biorca,
minister czy organ samorzadu terytorialnego oraz organizacja zwiagzko-
wa), normy te s3 normami indywidualnymi. Natomiast opierajac si¢ na
ich tresci, wyr6zni¢ mozna normy konkretne - gdy postanowienie wy-
znacza adresatom okreslone niepowtarzalne postepowanie, np. tryb in-
terpretacji przepiséw uktadowych, publikacje¢ ukiadu, udostepnienie
organizacji zwigzkowej pomieszczen badZ normy abstrakcyjne - gdy
norma wyznacza pewien typ powtarzalnych zachowari** (wsréd nich
postanowienia nakazujace powstrzymywanie si¢ od wszelkich dzialar
sprzecznych z ukladem zbiorowym pracy).

Postanowienia obligacyjne réznig si¢ pod pewnymi wzgledami od
postanowient normatywnych.

Po pierwsze, inny jest krag podmiotéw. Wzajemne zobowigzania
ukladu zbiorowego odnoszg si¢ bowiem do zbiorowych podmiotéw
prawa pracy, natomiast postanowienia normatywne obejmuja przede
wszystkim pracownikéw, a takze inne osoby wskazane w art. 239 kp.

23 L. Florek: Glos w dyskusji na temat ukladéw zbiorowych pracy [w:] Prawo pracy
a rodzina. Uklady zbiorowe pracy. Materialy X Ogdlnopolskiego Zjazdu Katedr i
Zakladéw Prawa Pracy, Kazimierz n. Wistg 19-21 maj 1995, Warszawa 1996, s.
224.

24 Por. Z. Ziembinski: Teoria prawa, Warszawa-Poznan, 1973, s. 23 i n.; J. Nowacki:
Przepis prawny a norma prawna, Katowice 1988.
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Po drugie, nie wplywaja na tres¢ stosunku pracy. Nalezy jednak
podkresli¢ bardzo wyraZnie, wbrew dotychczas gloszonym pogladom,
nie sg zobowigzaniami w rozumieniu kodeksu cywilnego i w zwigzku z
tym wykonania ich nie mozna dochodzi¢ w trybie przewidzianym dla
roszczen cywilnoprawnych. Podobnie jak postanowienia normatywne
Sg przepisami prawa pracy, a stosowana wobec nich terminologia wigze
si¢ z dotychczasowg tradycja w tym zakresie, a nie z charakterem praw-
nym postanowien regulujgcych wzajemne zobowigzania uczestnikéw
uktadu zbiorowego. Sadzg¢, ze wszelkie niejasnosSci w tym przedmiocie
powinny by¢ rozstrzygnigte w sposéb nie budzacy zadnych watpliwosci
dla teorii i praktyki w sygnalizowanej wielokrotnie przez rzad ustawie o
zbiorowych stosunkach pracy.



Zakonczenie

Analiza przepiséw dzialu XI kodeksu pracy dotyczacych zakresu
podmiotowego i tresci uktadu zbiorowego pracy potwierdza utrwalong
w literaturze teorig, ze uklady zbiorowe naleza do swoistych Zrédel pra-
wa pracy. Cecha ta przejawia si¢ zwlaszcza w sposobie ich ustanowie-
nia. Uklad zawierany jest w drodze rokowar zbiorowych z udzialem
okreslonych podmiotéw. Nie jest jednak umowa, lecz w calosci
Zrédlem prawa. Teza ta znajduje uzasadnienie w art. 9 kp. Z tresci przy-
toczonego przepisu wynika, ze przez ,,przepisy prawa pracy”’ ustawo-
dawca rozumie ogél postanowienn ukltadowych. Podzial wigec na
postanowienia normatywne (okreslajace warunki, jakim powinna odpo-
wiada¢ tres¢ stosunku pracy i inne sprawy nie uregulowane za pomoca
ius cogens) oraz postanowienia o charakterze obligacyjnym jest po-
dzialem tradycyjnym. Raz jeszcze nalezy podkresli¢, iz caly uklad zbio-
rowy jest aktem prawnym, do ktérego dochodzi w trybie umowy.
Przyjety przez prawodawcg sposéb ustalania tresci porozumienia wyda-
je si¢ najwlasciwszym. Nie ma potrzeby wprowadza¢ w tym zakresie
zadnych zmian. Nalezy dodaé, ze tres¢ i sens przytoczonego przepisu,
jak i innych norm zwigzanych z problematyka uktadowa, nie przekre-
slaja regulacje zamieszczone w Konstytucji RP.!

Relacje migdzy ukladem zbiorowym pracy a innymi przepisami
prawa pracy (ustawami, aktami wykonawczymi) opierajg si¢ na zasa-
dzie lex superior - lex prior. Rozréznienie norm wzglednie obo-
wigzujacych 1 bezwzglednie obowiazujacych, ktéry wystepuje w
relacjach przepis prawa a czynno$¢ prawa, nie ma w tym przypadku
zadnego znaczenia. W zwigzku z tym wypada przyjaé, iz - po pierwsze
- art. 240 § 2 kp. przewidujacy, ze uklad moze okresla¢ inne sprawy

1 Por. L. Florek: Zgodnos¢ przepiséw prawa pracy z Konstytucjy, ,Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne” nr 11/ 1997, s. 10-11; tenze: Dostosowania przepiséw
prawa pracy do Konstytucji, ,,Przeglad Sagdowy” nr 9/ 1998, s. 12-14; W. Sanetra:

Konstytucyjne prawo do rokowar, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” nr 12/
1998
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poza wymienionymi w § 1, nie uregulowane w przepisach prawa pracy
w spos6b bezwzglednie obowigzujacy, wymaga nowelizacji. Ustawo-
dawca powinien wyrazZnie wskaza¢ t¢ materig, ktéra moze by¢ przed-
miotem regulacji uktadowej, jak czyni to w ustawie z 4 III 1994 r. o
zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych. Po drugie, prawodawca
dopuszcza, aby w drodze uktadowej wprowadzac odstgpstwa od regula-
cji zamieszczonych w ustawach i aktach wykonawczych, ktére z punktu
widzenia czynnosci prawnej majg charakter $cisle bezwzglednie obo-
wigzujacy (np. terminy przedawnienia). Jedynym ograniczeniem w tym
zakresie jest ogélna klauzula zawarta w art. 9 § 2 kp. stanowiaca, ze po-
stanowienia ukladu zbiorowego pracy (aktu nizszego rzgdu) nie mogg
by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy powszechnie obo-
wigzujace.

Nieco inaczej ksztaltujg sie relacje migdzy umowg o pracg (innym
aktem stanowigcym podstawe nawigzania stosunku pracy) a przepisami
prawa pracy, w tym takze ukltadami zbiorowymi. Swoboda stron umo-
Wy o prace przy ustalaniu jej tresci pozostaje w $cistym zwiazku z cha-
rakterem prawnym przepiséw, ktére regulujg prawa i obowigzki
pracownikéw i pracodawcéw. Strony moga dowolnie ksztaltowacd te
elementy stosunku pracy, ktére wyraZnie zostaly przekazane przez usta-
wodawce do ustalenia przez kontrahentéw lub w ogéle nie zostaly okre-
Slone w przepisach prawa pracy. Zgodnie z art. 18 § 1 kp. prawodawca
dopuszcza ponadto korzystniejsze uregulowanie tych postanowien
umowy o pracg, ktére okreslajg przepisy wzglednie obowigzujace lub
jednostronnie bezwzglgdnie obowigzujace. Jezeli zas w odniesieniu do
pewnych kwestii kodeks pracy, inne ustawy i akty wykonawcze przewi-
dujg ius cogens, to unormowania te nie moga by¢ przedmiotem ustalen
umownych, nawet wéwczas gdy ustalenia te sg korzystniejsze dla pra-
cownika.

Przepisy dziatu XI kodeksu pracy wyrdzniajg generalnie dwie kate-
gorie uktadéw: uktady ponadzaktadowe i zakladowe. Porozumienia za-
liczane do pierwszej kategorii moga by¢ zawierane jako uklady
branzowe, wielobranzowe, zawodowe, terytorialne, branzowo-teryto-
rialne, zawodowo-terytorialne. Natomiast uklady zawodowe regulujg
prawa i obowiazki pracownikéw zatrudnionych przez okreslonego pra-
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codawce. Nie jest to jednak podziat wyczerpujacy. Przyjmujac jako
kryterium klasyfikacji podmiot uprawniony do zawarcia porozumienia
ze strony pracodawczej, wsréd ukladéw ponadzaktadowych wyréznié
mozna nastepujace kategorie porozumien: uktad zawarty przez wlasci-
wy statutowo organ organizacji pracodawcéw, uklad zawarty przez
wlasciwego ministra oraz uklad zawarty przez wlasciwy organ sa-
morzadu terytorialnego. Wsréd tych ostatnich w szczegélnosci: 1)
uklad ponadzakltadowy wynegocjowany przez wéjta (burmistrza, prezy-
denta miasta) - na szczeblu gminy, 2) staroste - na szczeblu powiatu, 3)
marszalka wojewddztwa - w przypadku ukladu obejmujacego praco-
dawcéw z terenu wojewddztwa, 4) uklad zawarty przez prze-
wodniczacego zarzadu zwiazku gmin oraz 5) uklad zawarty przez prze-
wodniczacego zwiazku powiatéw. Z tresci art. 241'* § 1 kp. wynika
wigc, ze w sferze budzetowej (paristwowej i samorzadowej) funkcjonuje,
w zasadzie, szes¢ typéw porozumien o charakterze ponadzakladowym.

W dzialach zatrudnienia zwigzanych z obrotem gospodarczym po-
nadzakladowy uklad zbiorowy pracy moga zawiera¢ ogélnokrajowi
przedsigbiorcy wymienieni w zarzadzeniu Ministra Pracy i Polityki So-
cjalnej. Na podstawie art. 241'* § 2 kp. zdoInosci ukladowej nie maja te
jednostki organizacyjne, ktére formalnie odpowiadajg kryteriom ogél-
nokrajowego podmiotu gospodarczego, lecz nie zostaly wymienione w
zarzadzeniu. W plaszczyZnie ukladowej podmioty te zmuszone sg za-
tem do dzialania poprzez organizacje pracodawcéw. W tym celu moga
utworzy¢ wlasng organizacj¢ lub wstapi¢ do juz istniejace;j.

Przepisy kodeksu pracy dopuszczajg zawarcie ukladu zbiorowego
takze na nizszym szczeblu. Porozumienia zaktadowe mogga obejmowac
pracownikéw wszystkich zakladéw pracy, bez wzgledu na charakter
prowadzonej dzialalnosci. Jedyne ograniczenie w tym zakresie przewi-
duje art. 241** kp., ktéry stanowi, ze tego rodzaju ukladu nie zawiera
si¢ dla oséb zatrudnionych w panstwowych jednostkach sfery budzeto-
wej. Stosunki pracy wskazanych oséb moga wigc regulowad jedynie
uklady ponadzaktadowe.

Zasadg jest, ze uklad zaktadowy obejmuje jednego pracodawce.
Wyjatek od tej reguly wprowadza art. 241°® kp., ktéry umozliwia za-
warcie porozumienia dla wiecej niz jednego pracodawcy, jezeli tworzg
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oni organizacje gospodarcza. Nalezaloby w tym przypadku méwié o
ukladzie posrednim miedzy uktadem zaktadowym i ponadzaktadowym.
Przewidujac tego rodzaju porozumienie, ustawodawca staral si¢ zapew-
ni¢ jednakowy status pracownikom zatrudnionym w zakladach pracy,
ktére scisle ze sobg wspélpracujg. W zwigzku z powyzszym, uklady
zakladowe mozna podzieli¢ na dwie grypy. Do pierwszej naleza poro-
zumienia obejmujace jednego pracodawce, do drugiej - porozumienia
zawierane na szczeblu organizacji gospodarczej. W przyszlosci te ostat-
nie nalezaloby uksztaltowaé jako uklady ponadzakitadowe. Rozwigza-
nie to umozliwiloby réwnoczesne obowigzywanie porozumien
wynegocjowanych przez wlasciwy organ organizacji gospodarczej
oraz podporzadkowanych im ukladéw zaktadowych, obejmujacych po-
szczegdlnych pracodawcéw, wchodzacych w sktad okreslonej organi-
zacji gospodarczej.

W dotychczasowych rozwazaniach nie dostrzega si¢ bogactwa
ukladéw zbiorowych pracy. Opierajac si¢ na terminologii kodeksowe;j,
autorzy przyjmujg powszechnie dwa rodzaje uktadéw: ponadzakladowe
i zakladowe. W rezultacie analiza porozumien jest zbyt uproszczona,
nie uwzglednia bowiem swoistych cech poszczegdlnych ukladéw.

Kazdy, w zasadzie, pracodawca moze by¢ objety zar6wno zaktad-
owym ukladem zbiorowym pracy, jak i porozumieniem o charakterze
ponadzakladowym. Od tej reguly istniejg jednak dwa wyjatki. Praco-
dawcy, ktérzy nalezg do panstwowej sfery budzetowej, moga by¢ zobo-
wigzani do przestrzegania postanowien ukladowych wynegocjowanych
na szczeblu ponadzakladowym. Zdolnos$¢ uktadowa przystuguje bo-
wiem wylgcznie organowi administracji pafistwowej. W przeciwnej sy-
tuacji znajduja si¢ zaklady pracy, ktére nie prowadza dziatalno$ci
gospodarczej i jednoczesnie nie s jednostkami sfery budzetowej (pa-
nstwowej lub samorzadowej). Zakaz zrzeszania si¢ w organizacjach
pracodawcéw powoduje, ze brakuje podmiotu upowaznionego do za-
warcia w ich imieniu uktadu ponadzakladowego. W konsekwencji pra-
codawcy ci mogg by¢ objeci jedynie porozumieniem o charakterze
zakladowym. Regulacja ta budzi watpliwosci. W powaznym stopniu
ogranicza bowiem dzialalno§¢ prawotwoércza partneréw socjalnych w
plaszczyZnie ukladowej. De lege ferenda prawo zawierania po-
nadzaktadowych ukladéw zbiorowych pracy nalezaloby przyznad, ta-
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kze jednostkom organizacyjnym nie zrzeszonym w organizacjach
pracodawcéw. Trzeba jednak zauwazy¢, ze niejednokrotnie brak uktadu
zbiorowego pracy nie wynika z przeszk6d natury prawnej, lecz z faktu,
iz pracodawcy nie sg zainteresowani regulacja uktadows.

Elementem wyrdzniajacym uklady zbiorowe sposréd innych Zrédet
prawa pracy, jest zdolnos¢ uktadowa, ktéra upowaznia okreslony pod-
miot do prowadzenia rokowar i zawarcia ukladu zbiorowego pracy.
Zgodnie z art. 241" kp. uczestnikami uktadu ponadzaktadowego répre-
zentujagcymi pracodawcéw jest: organizacja pracodawcéw - w imieniu
zrzeszonych w niej pracodawcéw, wlasciwy minister - w imieniu praco-
dawcéw zatrudniajacych pracownikéw parnistwowych jednostek sfery
budzetowej, wéjt (burmistrz, prezydent miasta), starosta, marszalek wo-
jewddztwa, przewodniczacy zarzadu zwigzku samorzadowego - w
imieniu pracodawcéw zatrudniajgcych pracownikéw samorzadowych
jednostek sfery budzetowej, ogélnokrajowy przedsigbiorca wskazany
przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej - w imieniu pracodawcéw
zrzeszonych w tym podmiocie. W przypadku ukladu zakladowego
zdolno$¢ uktadowa przystuguje pracodawcy oraz organizacji gospodar-
czej.

Stron¢ pracowniczg reprezentujg odpowiednio ponadzakladowe or-
ganizacje zwigzkowe oraz zakladowe i migdzyzakladowe organizacje
zwigzkowe. Uwzgledniajac sytuacje w ruchu zwigzkowym, ustawo-
dawca przyjat zasade, iz do prowadzenia rokowan i zawarcia ukladu
zbiorowego pracy, w pierwszej kolejnosci, uprawnione sg wszystkie,
dzialajace zgodnie organizacje zwigzkowe reprezentujace pracowni-
kéw, ktérych ma obejmowac okreslone porozumienie. Regula ta zapew-
nia wszystkim organizacjom, bez wzgledu na ich wielkos¢, réwng
pozycje w rokowaniach. Z drugiej jednak strony, umozliwia skuteczne
zablokowanie procedury ukladowej nawet najmniejszemu zwigzkowi
zawodowemu. Szansg na uniknigcie tych negatywnych konsekwencji
bytoby uznanie mocy obowigzujacej porozumienia zawartego nie przez
og6l organizacji zwigzkowych, lecz przez jedng lub czgs$¢ z nich.

Jezeli zwigzki zawodowe nie sg w stanie podja¢ wspdlnych nego-
cjacji, wéwczas rokowania toczg si¢ z udzialem organizacji reprezenta-
tywnych.
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Przepisy dotyczace reprezentatywnosci organizacji zwigzkowej
budzg szereg zastrzezen. Po pierwsze, regulacja kodeksowa w uprzywi-
lejowanej sytuacji stawia duze zwiazki zawodowe, w tym zwlaszcza
OPZZ i NSZZ ,Solidarno$¢”. Natomiast na dalszy plan odsuwa rzeczy-
wiste znaczenie zwigzku w zyciu spoleczno-zawodowym, zastugi orga-
nizacji, atrakcyjnos¢ programu. Po drugie, kontrowersje budzi art. 241"
§ 3 kp., zgodnie z ktérym w przypadku stwierdzenia reprezentatywno-
$ci ogblnokrajowej organizacji migdzyzwigzkowej (konfederacji) z
mocy prawa stajg sie reprezentatywne, wchodzace w jej sktad ogélno-
krajowe zwigzki zawodowe i zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodo-
wych, bez wzgledu na liczbg zrzeszonych w nich pracownikéw. Zasada
ta zapewnia zatem nawet organizacji cieszacej si¢ mala popularnoscia
wsréd podmiotéw stosunku pracy, petng zdolnos¢ uktadowa. Po trzecie,
nalezy zwrdci¢ uwage, ze zaréwno w kodeksie pracy, jak i w kodeksie
postgpowania cywilnego nie ma przepisu, ktéry regulowalby sytuacjg,
gdy w pelni zasadne bylo wydanie postanowienia o reprezentatywnosci
zwigzku zawodowego, lecz w nastgpstwie péZniejszych zdarzen (np.
zmniejszenie si¢ liczby czlonk6éw) okreslona organizacja przestala od-
powiada¢ kryteriom decydujgcym o tym przymiocie. Wsréd przepiséw
dzialu XI kodeksu pracy powinna znaleZ¢ si¢ regulacja prawna do-
tyczaca tej kwestii.

Uktad zbiorowy pracy okresla prawa i obowigzki stron stosunku
pracy. Zakres podmiotowy postanowiefi normatywnych okreslony zo-
stal bardzo szeroko. Zgodnie z podstawowg zasadg uklad obejmuje
wszystkich pracownikéw zatrudnionych w danym zaktadzie pracy. Od
tej reguly kodeks pracy przewiduje odstgpstwa. Z jednej strony pole-
gaja one na rozszerzeniu kregu oséb, do ktérych stosuje si¢ postanowie-
nia ukladowe. Na podstawie art. 239 § 2 kp. postanowieniami
porozumienia w catosci lub w czgsci mogg by¢ objete osoby, pozo-
stajagce w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia typu cywilno-
prawnego, emeryci oraz rencisci. Z drugiej strony, ustawodawca
wylacza spod regulacji uktadowej mianowanych pracownikéw urzg¢déw
panstwowych, mianowanych pracownikéw urzedéw samorzadowych,
sedziéw i prokuratoréw. Ograniczenia te wydaja si¢ zbedne. Opierajac
si¢ na zasadzie autonomii stron, zakres podmiotowy postanowiefi nor-
matywnych powinni ustala¢ wylacznie uczestnicy ukladu zbiorowego

215



pracy. Wypada postulowaé, aby w przysztym kodeksie zbiorowych sto-
sunkéw pracy ustawodawca odstgpil od owych wylaczen.

Na zakres obowigzywania uktadu zbiorowego pracy wplyw majg
réznego rodzaju przeksztalcenia organizacyjno - prawne stron i uczest-
nikéw porozumienia. Przykladowo, zmiany polegajace na podziale lub
polaczeniu organizacji zwigzkowych powodujg zwigkszenie, badz
zmniejszenie liczby podmiotéw reprezentujacych interesy pracownicze.
Szereg przepisow dotyczacych omawianej problematyki wymaga no-
welizacji. Przede wszystkim nalezy zwréci¢ uwage, ze ustawodawca
nie okreslit skutkéw wystgpienia pracodawcy z organizacji pracodaw-
céw. De lege lata podmiot zatrudniajacy moze odstapi¢ od porozumie-
nia wynegocjowanego na szczeblu ponadzakladowym w razie
rozwigzania jednej ze stron uktadu. Uwazam, iz de lege ferenda upraw-
nienie to powinno przyslugiwaé pracodawcy takze w przypadku
wystapienia z organizacji, ktéra w imieniu okreslonego zakladu pracy
zawarla porozumienie normatywne.

Zjawiska zachodzace w plaszczyZnie uktadowej nasuwajg przy-
puszczenie, ze w przyszloSci porozumienia normatywne beda odgry-
waly wazng rol¢ w zakresie ksztaltowania warunkéw pracy. Z
przeprowadzonych badafi wynika, ze strony stopniowo zwigkszajg
uprawnienia pracownicze ponad standardy ustawowe, wprowadzaja
nowe, nieznane dotychczas prawu pracy uprawnienia. Tendencje te za-
znaczaja si¢ gléwnie w ukladach ponadzakladowych, rzadziej w
zakladowych.

Uklady zbiorowe pracy sa jednym z elementéw demokratycznych
(zbiorowych) stosunkéw pracy. Umozliwiajg bowiem partnerom socjal-
nym wymian¢ pogladéw oraz realizacje oczekiwan i postulatéw w za-
kresie warunkéw pracy i placy. Doceniajac ich role w utrzymaniu
pokoju spolecznego, nalezy dazy¢ do tego, aby przepisy prawa pracy
dotyczace porozumieri normatywnych sprzyjaly rozwojowi tej instytu-
cji. Wypada wigc postulowaé, aby byly one bardziej precyzyjne i nie
budzity zadnych watpliwosci zaréwno wsrdd przedstawicieli nauki, jak
i praktykéw.

206149,
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Lista badanych uktadéw zbiorowych pracy

Ponadzaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Polskiego Gémic-
twa Naftowego i Gazownictwa z 15 listopada 1995 r.

Ponadzakladowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Jednostek Organi-
zacy jnych Zaplecza Gérniczego z 25 listopada 1995 r.

Ponadzaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Transportu Samo-
chodowego z 31 stycznia 1996 r.

Ponadzakladowy Uktad Zbiorowe Pracy dla Pracownikéw Przedsigbiorstwa

Komunikacji Miejskiej Wojewddztwa Samochodowego z 15 listopada
1995 r.

Ponadzaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przemystu Hutni-
czego z 15 marca 1996 r.

Ponadzakladowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsigbiorstwa
Przemystu Obronnego i Lotniczego z 20 wrzesnia 1996 r.

Ponadzakitadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Gospodarstw Po-
mocniczych Jednostek Organizacyjnych Wigziennictwa z 28 lutego
1996 r.

Ponadzakiadowy Uktad Zbiorowy pracy dla Pracownikéw Paristwowych In-
stytucji Kultury z 29 kwietnia 1996 r.
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Ponadzakiadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Zaktadéw Branzy
Przetwérstwa Zbo6z z 19 lutego 1997 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Okregowej Spétdzielni
Mleczarskiej w Gizycku z 20 stycznia 1996 r.

Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw , Remexu” sp. z 0.0. w
Biatymstoku z 13 marca 1996 r.

Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Zakiadéw Tytoniowych
British - American ,, Tobacco” s.a. w Augustowie z 12 czerwca 1996 r.

Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Fabryki Przyrzadéw i
Uchwytéw ,,Bison - Bial” s.a. w Bialymstoku z 15 lipca 1996 r.

Zaktadowy Uktlad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Biatostockich Fabryki
Mebli s.a. z 21 lipca 1996 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsigbiorstwa PKS w
Biatymstoku z 6 czerwca 1996 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Zaktadéw Mleczarskich
,»Mitex” w Biatymstoku z 23 grudnia 1996 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsigbiorstwa Instala-
cji Przemystowych ,,Instal” s.a. w Bialymstoku z 12 stycznia 1997 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsig¢biorstwa Energe-
tyki Cieplnej sp. z 0.0. w Wegorzewie z 31 stycznia 1997 r.

Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsi¢gbiorstwa Prze-
mystu Drzewnego W Czarnej Biatostockiej z 13 lutego 1997 r.

Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla Pracownikéw Przedsig¢biorstwa Budo-
wy Maszyn Drogowych ,,Madro” z 25 lutego 1997 r.
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