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PRZYS71.Y MODEL UKLADU ZBIOROWEGO PRACY W POLSCE

1. Uklady zbiorowe pracy moga stanowi¢ przedmiot zainteresowania
T0znych dyscyplin: ekonomii, nauki o organizacji i zarzadzaniu czy socjologii.
M przede wszystkim sg one kategoria prawna i z tego punktu widzenia bedg
“JI}IOWane w niniejszym opracowaniu. Mowigc zatem o modelu ukladu
Zbl01'owego pracy mam na uwadze model prawny.

W formutowaniu propozycji zasadniczych konstrukcji i rozwigzan maja-
Cych tworzyé ten model ukladu bede wykorzystywat przedsigwzigcia zmierzaja-
% do nowego unormowania tej materii, zwlaszcza poczynania Komisji ds.

¢formy Prawa Pracy, w ktorej pracach uczestnicze. Uwzglednienie tego
Materialu nada opracowaniu, jak sadze, wicksza uzyteczno$é w dalszych
Pracach legislacyjnych.

3 Do sprawy tej bede wracal, ale juz na wstgpie cheg zaznaczyé, ze przez
U2ycie w tytule opracowania slowa ,,przyszly” rozumiem model, ktéry ma
Zastapi¢ dotychczasowa regulacje ukladéw, w rzeczywistoéci martwa. Nie

®zie to model ,0graniczony” tylko do jakiego$ okresu przejéciowego;
¥ zalozeniu ma to byé model dostosowany do warunkéw gospodarki
rynliowej, a wiec, rzec mozna, docelowy, ale zarazem ma to by¢ model
lIloﬂiwy do stosowania w okresie dokonujacych si¢ przemian spolecz-
n("gOSpodarczych. Robienie uzytku z tego modelu w okresie przejsciowym
mloie byé oczywiscie ograniczone, np. z powodu trwajacego kryzysu badz to
n{e Wyksztalconego jeszcze na jakim$ obszarze podmiotu po stronie pracow-
Uik b czy pracodawcoéw, zdolnego do zawarcia ukladu, ale to inna sprawa.

¢ przydatno$¢ modelu zarébwno w okresie dochodzenia do gospodarki
1'W}kOWej, jak i w rzeczywistoSci opartej na zasadach tej gospodarki mozna
°§14gnqé przede wszystkim przez zapewnienie regulacji uktadowej odpowied-
nlegf) stopnia ogélnosci — w mys$l tradycyjnej zasady: mniej regul prawnych,
4 Wigcej prawa.
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W opracowaniu niniejszym nie begd¢ wypowiadal si¢ co do potrzeby
uklad6éw zbiorowych pracy w nowym systemie prawa pracy. Potrzeby tej nikt
nie kwestionuje. Przeciwnie we wszystkich zatoZeniach reformy prawa pracy
i publikacjach na ten temat uklady s3 postrzegane jako trwala czg$é przyszlego
prawa pracy, przy czym inaczej niz w minionej rzeczywistoéci winny by¢
glownym regulatorem stosunkéw pracy. Chee skupié uwage na elementach
strukturalnych i wlasciwosciach modelu ukladu.

Przed podjeciem tych spraw warto jednak przypomnie¢ dotychczasowy
i wczesniejsze modele ukladow zbiorowych wystgpujace w naszym prawie
pracy. Ogranicze si¢ do tych ich elementéw, ktorych przedstawienie moze
wplynaé na lepsze uSwiadomienie sobie warto$ci postulowanych rozwigzan.

2. Jak wiadomo, pierwszy model (prawny) ukladu zbiorowego pracy
w Polsce pojawia si¢ w 1937 r. Formutuje go ustawa z 14 kwietnia o ukladach
zbiorowych pracy. Przed ta ustawa uklady rozwijaly si¢ w zasadzie na drodze
faktycznej, majac tylko czgSciowe oparcie w prawie. Wedtug ustawy, uklad
zbiorowy pracy mogl ustala¢ wszystkie warunki tresci uméw o pracg oraZ
zawieraé postanowienia tworzace wiezi obligacyjne miedzy uczestnikami
uktadu. Nie bylo natomiast jasnosci co do skutecznoéci i charakteru klauzul,
wprowadzanych do ukladéw w praktyce, ktore nie mieécily si¢ w zadnej
z wymienionych sfer.

Zakres podmiotowy ukladéw pozostawal w orbicie umownego prawa
pracy. Ustawa nie obejmowala urzednikéw panstwowych (i samorzadowych)
oraz pracownikéw tych zakladéw i przedsigbiorstw panstwowych, w ktorych
stosunki pracy regulowane byly przepisami szczegdlnymi. Uklady mogly
wystgpowac na réznych szczeblach i mie¢ rézny zasigg; wybdr okre§lonego
kryterium nalezal do zawierajacych uklad.

Zdolno$¢ uktadowa przystugiwala, po stronie pracodawcoéw, pracodawcom
i ich zwigzkom, a po stronie pracownikéw — wylgcznie zwigzkom zawodowym.
Fakt przyznania zdolnosci ukladowej po stronie pracowniczej zwigzkom
zawodowym nie powodowal jednak zawezenia mocy obowiazujacej ukladu do
pracownikéw zrzeszonych. Zgodnie z tzw. teorig ustawy, na ktorej oparty byl
ten model, z uktadu korzystali wszyscy pracownicy zakladu pracy objetego
ukladem, niezaleznie od tego, czy byli czlonkami zwiazku zawodowego.

Wilasciwoscia strukturalng omawianego modelu ukladu zbiorowego bylo
uprzywilejowanie pracownika. Zgodnie z zasada uprzywilejowania pracownika
zostala uksztaltowana relacja ukladu zbiorowego pracy do ustawy, jak i do
umowy o pracg; byla ona tez podstawa rozwiazywania konfliktéw miedzy
uktadami.

Model uktadowy przewidziany ustawg z 1937 r. wszedl do systemi
prawnego polskiej rzeczywistosci po II wojnie éwiatowej i w zasadzie przetrwal
do kodyfikacji prawa pracy w 1974 r., kiedy to dopiero uchylono ustawg
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0 uktadach zbiorowych pracy. Zastrzezenie ,,w zasadzie” jest niezbgdne, gdyz
Stosowanie ukladéw w praktyce, zwlaszcza po wznowieniu tej praktyki po
latach skrajnego centralizmu (1950-1955), nie bylo calkowicie zgodne z mode-
lem ustawowym*.

Drugi model prawny ukladu zbiorowego pracy, wprowadzony kodeksem
Pracy z 1974 r., byt juz calkowicie wyrazem ustroju scentralizowanego,
W ktérym gléwnym regulatorem stosunké6w pracy byla ustawa, a uklady
?biorowe zostaly zepchnigte na dalszy plan — spelniaty tylko funkcj¢ dyferenc-
Jacyjng, i to w ograniczonym zakresie. Na ograniczenie roli ukladéw niewatp-
liwie wplynal tez fakt, ze ich regulacja byla czgécia kodeksu pracy, ktoremu
Przyswiecalo dazenie do unifikacji uprawnied pracowniczych oraz bledne
Przekonanie tworcow kodeksu, ze po kodyfikacji odpadnie zapotrzebowanie
Da yklady zbiorowe jako czynnik rozwoju prawa pracy?.

Tak wiec model ten odznaczal si¢ niezmiernym zawezeniem przedmioto-
Wym, §ci§le mowiac — czeéci normatywnej ukladu, determinujacej tres¢
Stosunku pracy. Uklad zbiorowy mogt okreslaé tylko te warunki pracy, ktore
byly zwigzane z wlaSciwosciami branzy lub zawodu, a ustalenia dotyczgce
Wynagrodzenia i innych $wiadczen musialy mie$cié si¢ w ramach zasad
Wytyczanych w tej materii przez rzad w porozumieniu z centrala zwigzkowa
(CrRzz).

Nadto swoboda uczestnikéw w ksztaltowaniu tresci uktadu byla ograniczo-
D3 przez konieczno§é uzgodnienia tego aktu z ministrem pracy, plac i spraw
Socjalnych, ktéry miat zapewni¢ harmonizacjg praktyki ukladowej z zaloze-
llamj gospodarki planowej. Nalezy zaznaczy¢, ze ingerencja panstwa polegaja-
€@ na kontroli tresci uktadow zbiorowych z punktu widzenia ich zgodnosci
Z gospodarke planowa miala miejsce juz w poprzednim okresie, poczynajac od

946 1. Wtedy jednak byla ona oparta na normach powielaczowych. W 1974 r.
Stala sie wladciwoscia ustawowa modelu ukladu zbiorowego pracy. Minister
Pracy, 7 dyskrecjonalnym prawem oceny, stat si¢ niejako trzecia strong ukladu
Wypaczajac jego charakter prawny. :

nowym modelu inaczej okre§lono tez zakres podmiotowy ukladu.

Tyteria branzy, wedlug ktérych przed kodyfikacja ksztaltowala si¢ praktyka
“k_ladowa, zostaly uznane przez ustawodawcg za wylaczne. Odtad uklad
Zbl01'0wy moze byé zawarty tylko dla odpowiedniej branzy lub jej czesci albo
Obejmowag swym zasiggiem okreS§lona grupe zawodowg. Podniesiono tez do

T e R

B Omawiany model ukladu zbiorowego pracy i jego stosowanie takze w systemie gospodarki
planowej prezentuje wszechstronnie monografia: W. Szubert, Uklady zbiorowe pracy, War-
Sawa 1960,

W ? Blednos¢ takiego pogladu, ktory pojawit si¢ w dyskusji poprzedzajacej kodyfikacje, wykazal
‘Szubertw artykule Rola ukladow zbiorowych w dalszym rozwoju prawa pracy, ZNUL, 1974,
“Lonr 107, 5. 18 i n.
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rangi ustawy regule, ze ze strony panstwowych zaktadéw pracy uklad zawiera
resortowy minister czy kierownik urzgdu centralnego.

Omawiany model uktadu oparty byl na zasadzie uprzywilejowania pracow-
nika, jesli chodzi o stosunek ukladu do ustawy i kolizj¢ migdzy ukladami,
chociaz ta mogla zdarzyé si¢ niezwykle rzadko. Zastosowanie tej zasady
zostalo natomiast powaznie ograniczone w odniesieniu do relacji: uklad
— umowa o pracg. Mianowicie, normy ukladowe uzyskaly imperatywny
charakter takze w stosunku do korzystniejszych warunké6w umowy o pracg,
jesli wynikaly z obowiazujacego poprzednio ukladu zbiorowego pracy.
Z dniem wejicia w zycie uktad zbiorowy pracy wypelnial automatycznie tresé
stosunku pracy, takze na nickorzys¢ pracownika, gdy Zrodlem tych korzyst-
niejszych elementéw byt dotychczasowy uklad.

Trzeci model ukladu zbiorowego pracy przyjety w 1986 r., na drodze
nowelizacji kodeksu pracy?, i nadal obowiazujacy, co do istotnych elementow
nie r6zni si¢ zasadniczo od modelu poprzedniego. Niestety jest on tworem tego
okresu lat osiemdziesiatych, w ktorym tendencje reformatorskie drugiej
potowy 1980 i 1981 r. nie mialy juz uznania w oSrodkach wiladzy.

W modelu tym utrzymane zostaly dotychczasowe bariery uniemozliwiajace
uczestnikom ukladu ustalanie warunk6w pracy, jezeli nie jest to uzasadnione
szczegblnymi wladciwosciami danej branzy czy zawodu. Zachowana zostala
takze rzadowa kontrola co do zgodnosci tresci ukladu z polityka spoleczna
i gospodarcza pafistwa; od pozytywnego wyniku tej kontroli zalezy rejestracja
uktadu. Wyeliminowano tylko dyskrecjonalno$¢ decyzji ministra pracy, ptac
i spraw socjalnych; odmowa rejestracji uktadu moze by¢ podwazana na drodze
prawem przewidzianej. Nie ulegla tez zmianie dotychczasowa regula o zat¢po-
walnosci, z mocy prawa, przez postanowienia ukladowe warunkéw umowy
wynikajacych z poprzedniego ukladu.

Nowy model wyrbznia si¢ pewnymi rozwigzaniami majgcymi na wzgledzie
autonomig przedsigbiorstwa. Z uwagi na ten aspekt uklady zbiorowe pracy dla
sektora panstwowego rdznia si¢ czgSciowo w zaleznosci od tego, czy maja
obejmowaé przedsigbiorstwa panistwowe czy inne panstwowe zaklady pracy.
W odniesieniu do tych innych zakladéw pracy utrzymano w pelni zasadg, i
zdolno§¢ ukladowa, po stronie pracodawcow, przystluguje ministrowi resor-
towemu (kierownikowi urzgdu centralnego), a zasi¢giem ukladu jest branza.

Natomiast gdy uklad ma dotyczy¢ przedsigbiorstw panstwowych, prawo
zawarcia ukladu nalezy formalnie do ministra odpowiedniego resortu (kierow-
nika urzgdu centralnego), ale uzgodnienie tresci tego ukladu ze strond
pracownicza powierza si¢, wylonionemu przez ministra, przedstawicielstwu
organéw tych przedsigbiorstw. Nadto kompetencja do zawarcia ukladu jest

3 Ustawa z 24 XI 1986, Dz.U. nr 42, poz. 201.
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Uwarunkowana uzyskaniem pozytywnej opinii organéw wszystkich przedsig-
biorstw wchodzacych w orbite ukladu.

Uklad dla przedsigbiorstw panistwowych ma nadal charakter branzowy, ale
W czesei regulujacej warunki wynagrodzenia za prace jest ramowy. Szczegdto-
We warunki wynagrodzenia ustala si¢ na szczeblu przedsigbiorstwa, zgodnie
Z jego mozliwo$ciami finansowymi, w zakladowej umowie zbiorowej. To
Porozumienie zakladowe staje si¢ niejako przedluzeniem ukladu do przedsie-
biorstwa, majacego byé zasadniczym osrodkiem negocjacji ptacowych.

Odrgbnosci te w zasadzie zmierzaly we wlasciwym kierunku. Byly jednak
zbyt ograniczone, by uklady zbiorowe pracy zaczely odgrywaé jakaé role.
Rzeczywistosé potwierdzila to catkowicie.

3. Jest niewatpliwe, ze w systemie demokratycznym, z gospodarka oparta
Da zasadach rynkowych, ktéry Polska buduje, musi nastapié zasadnicza
Zmiana proporcji migdzy prawem stanowionym przez pafistwo a tworzonym
Da drodze negocjacji przez zwiazki pracownicze i pracodawcoéw. Prawo
uktadowe, spojne z logika gospodarki rynkowej, winno staé si¢ dominujacym
Tegulatorem stosunkdéw pracy. Plyng z tego okreSlone wymagania, jakim
f"inien odpowiada¢ przyszly model ukiadu zbiorowego. Sprawa najwazniejsza
Jest konieczno$é uwolnienia go od ograniczen przedmiotowych charakteryzuja-
Cych modele uksztalttowane w dobie realnego socjalizmu i pozostawienie
Partnerom moznosci decydowania zaréwno co do treici porozumienia, jak
1 obszaru, na jaki regulacja ukladowa ma si¢ rozciagaé.

W propozycjach dotyczacych zakresu przedmiotowego uktadéw najczesciej
Spotyka si¢ formuly wzorowane na art. 1 ustawy z 14 kwietnia 1937 r., ktory,
J'ak byla o tym mowa, przewidywal moznoéé okreslenia w uktadzie warunkow,
Jakim powinny odpowiada¢ umowy o pracg, oraz zwiazanych z praca
WZajemnych zobowiazan stron. W zwiazku z tym trzeba przypomnieé, ze ten
d}’Chotomiczny podzial przedmiotu ukladu na cz¢$¢ normatywna i obligacyjna,
Z ograniczeniem pierwszej z nich do treéci umowy o prace, powodowal
Powazne problemy interpretacyjne juz od pierwszych lat obowiazywania
Ustawy o ukladach zbiorowych pracy*. Poza tym, ze brak jest jasnych

Tyteriow podziatu postanowieni uktadowych na normatywne i obligacyjne, nie
Wszystkie postanowienia normatywne da si¢ zakwalifikowaé do ,,dotyczacych
Warunk6w, jakim powinny odpowiadaé umowy o prace”. Tak ujeta czg$é
Dormatywna ukladu rozciagalaby si¢ niewatpliwie na caloksztalt warunkéw
Pracy i wynagrodzenia. Ale czy mozna by do niej zaliczyé np. wszystkie reguly
dotyCche zatrudniania i zwalniania pracownik6w? Warto zaznaczy¢ w tym
&

U * Por. Szubert, Uklady zbiorowe..., s. 160 i n. oraz 249 i n., a takze W. Masewicz
klady zbiorowe pracy, Warszawa 1970, s. 95 i n.
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miejscu, ze niektére unormowania zagraniczne w tej materii, np. francuskie
i niemieckie, obok warunkéw pracy i plac wymieniaja warunki dotyczace
przyjmowania i zwalniania pracownikows.

Sadze, ze potrzebna jest regulacja mniej sformalizowana, a co wazniejsze
— bardziej ,,pojemna” niz zawarta w art. 1 ustawy z 1937 r.; taka, by mogly
znalez¢ w niej odbicie ro6znorodne sprawy zwigzane z zatrudnieniem pracow-
niczym. Przykladow réznych rozwigzan w tym zakresie dostarcza ustawodaw-
stwo obce. Francuski kodeks pracy, na ktory juz sie powolywalismy, przewidu-
je w zakresie przedmiotowym ukladéw trzy grupy spraw: warunki pracy,
warunki zatrudnienia i gwarancje socjalne. Rozumienie tych pojeé jest tu
bardzo szerokie, obejmuja one caly status pracownika w sferach indywidual-
nego i zbiorowego prawa pracy wraz z urzadzeniami i §wiadczeniami
socjalnymi®. Wedhlug, cytowanego rowniez, prawa niemieckiego, uktad zbioro-
wy sklada sig¢ z czgsci obligacyjnej przewidujacej zobowigzania wzajemne stroft
oraz z cz¢Sci normatywnej. Ta druga zawiera normy okreslajace tres¢, zawarcié
i sposoby rozwigzania umowy o prace. Nadto moga w niej wystgpowat
postanowienia dotyczace sytuacji pracownika w zakladzie, poza sferg in-
dywidualnego stosunku pracy’.

Jeszcze bardziej rozwinigte unormowanie tej kwestii wystepuje w prawi€
greckim. Ustawa $wiezej daty, bo z 7 marca 1990 r., o negocjacjach
zbiorowych® wyszczegélnia w dziewigciu punktach sprawy, ktére mogd
stanowi¢ przedmiot postanowien ukladowych. Sprawy te dotycza caloksztaltu
sytuacji pracownika w zakladzie pracy. Poza zagadnieniami z zakresu stosun-
ku pracy (nawigzanie, tres¢, wykonywanie i ustanie) wchodza w gr¢ miedzy
innymi sprawy dotyczace wykonywania w zakladzie prawa zwigzkowego
funkcjonowania przedsigbiorstwa, a takze zabezpieczenia spolecznego z wyla-
czeniem rent. W katalogu spraw wymienia si¢ rowniez wzajemne zobowigzania
stron ukladu tworzace jego cze$¢ obligacyjna.

Z przytoczonych rozwigzan poréwnawczych na uwage zastuguje zwlaszcza
przyklad grecki, oczywiscie nie ze wzgledu na szczegblowos¢ jego unormowa-
nia. Wyraznie okre$lono tu wszystkic wazne elementy zlozonej sytuacj
pracownika, ktére moga byC regulowane metodg ukladowa. Caly obszaf
poddany tej metodzie jest rozlegly. Winno to byé inspiracja w tworzenit
nowego modelu uktadu w naszym kraju. Wszak nie tak odlegle sa lata, kiedy

S Patrz art. L. 131-1 francuskiego kodeksu pracy (wyd. Dalloz 1990) oraz art. 1 ustawy RFN
z1969r., cyt. za H. Thiébault, La négociation collective, l'expérience allemande, ,,Droit Social”
1990, Ne 7-8, s. 648.

¢ Por. M. Despax, Négociations, conventions et accords collectifs, Dalloz, Paryz 198%
s. 120-121.

7 Por. Thiébault, op. cit.

8 Ustawa nr 1876, opublikowana w ,,Documents de droit social”” 1990, nr 3, wyd. Biuro MOP
w Genewie.
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! W Grecji uklady zbiorowe nie byly zasadniczym czynnikiem normujacym
Pozycje pracownika®.

Nowe ujecie przedmiotu ukladéw zbiorowych pracy musi byé tak sfor-
Mulowane, by nie ograniczalo zakresu spraw, ktére moglyby byé regulowane
Ih postanowieniami. Winno to byé jednak ujecie w miarg¢ syntetyczne.
Odpowiednia formula moglaby sprowadzi€ si¢ do okreslenia tylko tej tresci,

torej ustalenie kwalifikuje porozumienie jako uklad zbiorowy pracy, tj.
Warunk6w, jakim powinna odpowiadaé tre$é stosunku pracy i wzajemnych
Zobowigzan stron ukladu co do jego stosowania, oraz — do klauzuli stwier-
dZajacej, ze uklad moze zawieraC rOwniez postanowienia dotyczace innych
Spraw zwiagzanych z praca.

Na podstawie tej klauzuli byloby mozliwe unormowanie na drodze
Ukladowej zarowno zasad przyjmowania i zwalniania pracownikow, prze-

alifikowania czy podwyzszania kwalifikacji zawodowych pracownikow,
Z uwzglednieniem uprawnien zwigzkéw zawodowych w tych zakresach, jak
! calej sfery swiadczen socjalnych. Mozna by tez, co zashuguje na szczegblne
Podkreslenie, regulowaé ukladami zakres i formy udziatlu przedstawicielstwa
p_racowniczego w zarzadzaniu zakladem pracy (przedsigbiorstwem). Wobec
Diechybnego krachu dotychczasowej konstrukcji samorzadu, opartej na usta-
Wie z 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego, i w braku
Ogblnej koncepcji partycypacji pracowniczej — mozna mieé nadzieje, ze na tej
drodze pracownicy uzyskaliby pewien wplyw na funkcjonowanie zaktadu i ze,

¥¢ moze, wyksztalcilyby si¢ formy ogolniejsze nadajace sie do SZerszego
Zastosowania.

~ Z uwagi na tak szeroko ujety zakres spraw do regulowania postanowie-
n{a.mi o charakterze normatywnym, cz¢$¢ obligacyjna, zawierajaca zobowigza-
la wzajemne stron uktadu, winna skupiaé si¢ na kwestiach zwiazanych z jego
Stosowaniem (interpretacja norm ukladowych, rozwigzywanie ewentualnych
Sporéw, zachowanie pokoju w okresie objetym ukladem i inne).

Regulacja zakresu przedmiotowego ukladéw zbiorowych pracy musi
Uwzgledniaé kwesti¢ stosunku ukladu do ustawy. Relacja ta determinuje
8ranice negocjacji i tresci postanowiedi normatywnych porozumienia. Trady-
°¥jne rozwigzanie tej kwestii, oparte na zasadzie uprzywilejowania pracow-
lika, polega — jak wiadomo — na zakazie odstapienia od ustawy na niekorzy$é
Pracownika, a z drugiej strony — na moznosci ksztaltowania jego sytuacji na

fodze ukladowej korzystniej niz przewiduje ustawa. Powr6t do tych regut
Wprowadzonych do polskiego systemu prawa pracy przez ustawe z 1937 r.,
:,Powainie okrojonych przez ustawodawce ludowego, jest najczgsciej postulo-
any.
\_

® PatrzC.Deliganni-Dimitrakou, Les systémes de négociation collectives de travail en
Gréce et en Allemange Féderale, Thésaloniki 1991, s. 129 i n.
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Nie sposob jednak przej$¢ do porzadku nad sugestiami, by ze wzgledu 02
wielkie trudnosci, jakie przezywa gospodarka w okresie transformacii, i zwla
zane z tym bezrobocie dopusci¢ wyjatki od reguly niepomniejszania uprawmeIl
gwarantowanych ustawa. Spojrzenie porownawczoprawne sklania, by poJS"
dalej i zastanowi€ si¢, czy dopuszczalnos¢ wyjatkowych odstgpstw in peius
ustawy nie powinna sta¢ si¢ normalng, stala czescia regulacji ukladowe;.

Ustabilizowana gospodarka rynkowa nie uwalnia przedsi¢biorstwa 0¢
ryzyka perturbacji ekonomicznych. Jezeli nie jest ono w stanie sprosta
postepowi technicznemu i technologicznemu oraz wymaganiom rynku, moZ
popas¢ w trudnosci, z ktorych wyjscie, zakladajac, ze nie prowadza onf
nieuchronnie do upadtosci, moze by¢ uzaleznione od zmiany warunkow praGY
lub ptacy w celu zmniejszenia obciazenia finansowego. Taka zmiana moze by
dla pracownika mniejszym zlem niz utrata zatrudnienia, z mozliwa konsek”
wencja przybrania statusu bezrobotnego.

Prawo pracy niektérych krajow zachodnioeuropejskich, np. Francji, od
niedawna zaczyna wychodzi¢ naprzeciw takim sytuacjom i dopuszcza dyspozy
cje ukladowe pomniejszajace uprawnienia pracownicze w porownaniu z ustd
wa, jezeli stuzy to ochronie miejsca pracy. Jakkolwiek co do konkretnych
spraw uklady takie, nazywane derogacyjnymi, uchybiaja ustawie, to jednak
— calosciowo rzecz ujmujac — twierdzenie, ze pogarszaja one sytuacje pracow
nikow, uznaje si¢ za wzgledne. Ich istot¢ stanowia wzajemne ustepstwa typ?
co$ za co$ (donnant-donnant); strona pracownicza ogranicza swoje uprawmﬁ
nia, gléwnie o charakterze majatkowym, druga strona rezygnuje ze zwolniet
a nadto niejednokrotnie przyznaje przedstawicielstwu pracowniczemu okreslo”
ne uprawnienia partycypacyjnel®.

Sadzg, ze nowy model ukladu zbiorowego powinien przewidywacé dopus
czalno$é odstgpstw na niekorzy$¢ pracownika od norm stanowionych prze?
panstwo, jesli szczegblne trudnosci gospodarcze uniemozliwiaja zakladow
pracy, bez powaznych nastgpstw, stosowanie standardow ustawowych. Unor”
mowanie tej kwestii winno by¢ ujgte ograniczajaco, by nie podwazac zasady
uprzywilejowania pracownika. Ograniczenia, poza przestanka szczegolnyCh
trudnosci gospodarczych, moglyby polega¢ na oznaczeniu spraw obejmowd”
nych postanowieniami derogacyjnymi, np. czas pracy, warunki wynagrodzeni?
i innych §wiadczef, i ustaleniu gbrnej granicy okresu obowiazywania tycl
postanowien; okres ten nie powinien by¢ dluzszy niz 1 rok. Wydaje si¢ prf
tym oczywiste, ze uklady takie powinny by¢ ograniczone do szczebla przedsi¢”
biorstwa.

10 Por. G. Couturier, Droit du travail, (2) Les relations collectives de travail, Paryz 1991
s. 487-489; Probléemes actuels de la négociation collective, Série: Relations professionnelles, n° 7
Bureau international du Travail, Genewa 1987, s. 11-12; por. tez Les accords dentreprise, ,,Add
Universitatis Lodziensis” 1971, Folia iuridica 46, s. 124.
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Jest jeszcze kwestia ,,gornych” granic wolno$ci ukladowej, majacych
Wyraza¢ interes panstwa, interes powszechny. Dotyczy to gléwnie warunkow
l’hlcowych i innych uprawnien o charakterze ekonomicznym. Jak wiadomo,
% obu modelach ukladu powstalych w minionym okresie wolno§¢ ukladowa
Stron 7 tego punktu widzenia byla ograniczona ogdélna klauzula ustawowa,
W mys§l ktorej tres¢ ukladu musiala byé zgodna z zasadami gospodarki
Planowej, z zasadami polityki gospodarczej i spolecznej panstwa wytyczanymi
Przez whasciwe organy panstwowe.

W nowych warunkach formula taka bylaby nie do przyjecia. Inna jest rola
Pafistwa w sferze gospodarczej i trudno by formutowaé¢ mozliwe do weryfikacji

Tyteria zgodnosci ukladéw z interesem ogblnym. Jakiekolwiek ograniczenia
Utawowe nie przystawalyby do gospodarki niepafstwowej. Jesli chodzi za$
O przedsigbiorstwa panstwowe, to trzeba bra¢ pod uwage, ze sfera ich
Wystepowania aczkolwiek powoli, ale systematycznie zawgza si¢, a przygoto-
Wywane unormowanie spraw dotyczacych wlasnoéci pafstwowej powinno
_ZaIfCWnié im takze rzeczywista autonomi¢ umozliwiajaca prowadzenie negoc-
Rcji | zawieranie ukladéw zbiorowych pracy. Ewentualna potrzeba hamowa-
lig przejSciowo wzrostu plac powinna byé rozwiazywana przy uzyciu in-
Strumentow finansowych. Takze poza prawem pracy powinno znalezl si¢
Ograniczenie, w razie potrzeby jego dokonania, moznosci dysponowania
Srodkami pieni¢znymi na wynagrodzenia przez przedsigbiorstwa panstwowe

Orzystajace z dotacji.

Normy prawa ukladowego ograniczajace przedsigbiorstwa co do ksztal-
Owania tresci porozumienia doprowadzityby do podziatu ukladéw na dwie
Stupy: uklady zawierane odrebnie dla pracownikéw tych jednostek i uklady
th'?bne dla pracownikoéw niepanstwowych zakladéw pracy. Logicznie rzecz

0r3c musialoby to wplynaé na rozbicie organizacji pracodawcéw, co nie
sprz)’jaloby integracji gospodarczej. W nast¢gpstwie takiego rozwiazania utrzy-
Mane by tez zostalo zasadnicze zréznicowanie, wlasciwe jeszcze naszemu
Prawy pracy, zatrudnionych wedlug sektora gospodarki.

Zasadnicza przeszkoda ograniczen prawnych w omawianym zakresie jest
l“?ﬂif:cznoéc' zapewnienia regulacji ukladéw zbiorowych zgodnosci z normami
mlQdZynarodowymi. Migdzynarodowa Organizacja Pracy konsekwentnie
Uznaje 73 sprzeczne z konwencjg nr 98 z 1949 r. (ratyfikowanga przez Polske)
Wszelkie formy prawne interwencji pafistwa w treé ukladéw, takze wtedy gdy
thodzj o jej harmonizacj¢ z interesem ogdlnym. Odstgpstwa od tej zasady
Moga wehodzié w gre w sytuacjach szczegdlnie wyjatkowych i muszg zamykac
¢ w krétkich okresach (np. okresowe zamrozenie plac). Panstwo moze
Ratomiast w roézny sposob uswiadamiaé partnerom spotecznym konieczno$¢
UWzgledniania w ich porozumieniach ogoélnych racji ekonomicznych. Na

Todze przekonywania moze dojéé do zawarcia na szczeblu centralnym uktadu
%Y porozumienia ramowego migdzy partnerami spolecznymi albo porozumie-
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nia tréjstronnego — migdzy partnerami z udzialem pafistwa, w celu zakreslenia
granic dyspozycjom ukladéw zbiorowych na roéznych szczeblach'.

Takie rezultaty oddzialywania paristwa na ksztaltowanie tresci ukladow
zbiorowych pracy spotyka si¢ w krajach demokratycznych o gospodarc®
rynkowej!2. Winny one tez mie¢ zastosowanie w systemie polskim.

Trzeba podkreslié, ze idea uktadu badZz porozumienia o zasiggu ogo6lno-
krajowym, pozwalajacego kojarzy¢ tres¢ ukladéw zbiorowych pracy z inte
resem powszechnym, zostala u nas wysunigta juz na poczatku lat osiem-
dziesiatych, po znanych wydarzeniach spolecznych!®. Zostala tez przyjetd
w zaloZeniach reformy prawa pracy przez powolana wtedy komisj¢ rzadowd:
W ostatnim czasie stanowi powtarzajacy si¢ postulat przy formutowaniV
réznych propozycii legislacyjnych, przy czym czgsciej méwi si¢ o porozumienit
spolecznym (moim zdaniem shlusznie) niz o ramowym ukladzie zbiorowym*

Krajowe porozumienie (nazywane tez porozumieniem bazowym) organiza®
cji zwiazkowych, pracowniczych i pracodawcow, ewentualnie z udzialem rzad?
jako trzeciego uczestnika, wytyczaloby przede wszystkim ogélne granic®
wynagrodzenia i innych $wiadczen, ktoére to ramy winny by¢ respektowan®
przez strony ukladu zbiorowego przy ustalaniu jego tresci. Powstaje w zwigzkV
z tym kwestia, jak zapewnié przestrzeganie tego porozumienia podstawoweg?
przez strony ukladu. Uwazam, zgodnie z wczeSniejszymi uwagami, ze nié
powinno si¢ w tym celu przewidywa¢ srodkow prawnych. Moga wchodzié
w gre §rodki organizacyjne i perswazja.

Na marginesie chcg zaznaczy¢, ze wlaczajac do rozwazan zagadnieni¢
porozumienia bazowego nie uwazam, ze musi ono stac si¢ integralng czgscid
przyszlej regulacji prawnej ukladow zbiorowych pracy. Porozumienia taki¢
moga byé zawierane w ramach kompetencji zwiazkéw zawodowych i 0f
ganizacji pracodawcow, przewidzianych odpowiednimi ustawami, oraz ogdl-
nych funkcji rzadu. Wtedy sa one wolne od formalizmu wiasciwego konstruk:
cjom prawnym, a ich tre$¢ nie musi ogranicza¢ si¢ do ram ukladowych. Moznd
by takze przyjaé rozwiazanie ,poSrednie”, polegajace na tym, ze prz¢
pisy o ukladach zbiorowych pracy stanowilyby tylko, iz strony zawierd
jace uklad zbiorowy powinny stosowacé si¢ do ogélnokrajowego porozumienis
bazowego, jezeli porozumienie takie zostalo uzgodnione. Taka klauzuld

11 Por. m. in. Problémes actuels de la négociation collective, s. 7-8, 21; Les accords d'entreprisé
s. 124-125 i L. Florek, Zobowigzania miedzynarodowe Polski wynikajgce z ratyﬁkowan}"h
konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, zeszyt 8 z 1989
s. 30-31.

12 Problémes actuels...

13 Por. W. Szubert, Kierunki rozwoju zbiorowego prawa pracy, PiP, 1981, nr 6, s. 20-21-

14 Propozycja regulacji porozumienia bazowego zawarta byla m. in. w projekcie ustawy
o zakladowych ukiadach zbiorowych pracy przygotowanym przez Komisj¢ ds. Reformy Prawé
Pracy; patrz méj artykut w ,,Pracy i Zabezpieczeniu Spolecznym™ 1991, ar 10, s. 16.
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Mialaby znaczenie informacyjne i w jakimé stopniu stymulujgce uczestnikoéw
uktadu do respektowania ustalen porozumienia.

4. Wiele refleksji wzbudzaja tez zagadnienia z zakresu podmiotowego
Przyszlego modelu ukladu zbiorowego. Jak sadze, niekontrowersyjna jest tylko
slF_’rawa, ze uktad zbiorowy obejmujacy jaki§ zaklad winien dotyczyé wszyst-

Ich zatrudnionych w nim pracownikéw, zrzeszonych w zwigzku bgdacym
Uczestnikiem ukladu i nie zrzeszonycl, Ewentualne wylaczenia nie moga
Opiera¢ si¢ na kryterium przynaleznoéci zwigzkowej. Zasada ta jest w naszym
Prawie stosowana konsekwentnie od wejscia w Zycie ustawy z 1937 r. Ze
Wzgledow spotecznych i gospodarczych ma ona niewatpliwie przewage nad
sft080wanz; w niektorych krajach zachodnich zasada przeciwna, przyjmujaca,
% uklad jest prawem pracownikéw — czlonkéw danego zwiazku zawodowego.

Uwagi na niebezpieczenstwo konfliktow w Srodowisku pracy, jakie wigza si¢
2 13 ostatnia regula, i brak zainteresowania we wzroécie zwiazkow zawodo-
Wych pracodawcy czgsto odstgpuja od niej, rozciagajac warunki ustalone
Uktadem na pozostatych pracownikow?s,

Dyskusyjne natomiast jest juz zagadnienie, jakie stosunki pracy moga
Stanowi¢ przedmiot regulacji uktadowej. Pod rzadem ustawy z 1937 r. sytuacja
Pod tym wzgledem byla klarowna; ukladem objeci by¢ mogli, z okreSlonymi
W_yl?tczeniami (kontraktowi pracownicy panstwowi i pracownicy przedsig-

l0rstw szczeg6lnych), pracownicy zatrudniani na podstawie umoéw o prace (i
O nauke zawodu). Pozniejsze przepisy, wprowadzone kodeksem pracy i ustawa
%1986 r. nowelizujaca kodeks, nie sa juz tak jasne w tej materii'®>. Mozna
Jednak przyjac, chociaz granica nie jest $cisla, ze domena ukladéw s3 nadal
Stosunk pracy objete tzw. powszechnym prawem pfacy. Pojgcia branzy
! Zawodu, ktére wyznaczaja zakres ukladu, pozwalaja na taki osad.

. Taki zakres zastosowania ukladow zbiorowych jest coraz bardziej kwes-
tl°}10Wany. Juz od szeregu lat wysuwany jest postulat, by regulacja ukladowa
90ja¢ takze pracownikéw sfery budzetowej, nie wylaczajac nawet tych, ktorzy
%trudniani s3 na podstawie nominacji. Uwaza si¢, ze z tego zrédia prawa
POwinni mieé moznoéé korzystania wszyscy pracownicy, ktorym przystuguje
Prawo zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych!”.

Pl‘Opozycje te uwazam za zbyt daleko idace. Przede wszystkim nie ma
Podstaw do twierdzenia, ze zakres wystgpowania zwigzkéw zawodowych ma

\

n ' Por. zamieszczone w tym zbiorze opracowanie W. D dubler a, Prawo ukladow zbiorowych
"y w Republice Federalnej Niemiec (pkt 3).

1: Por. W. Masewicz, Rokowania. Ukiady zbiorowe pracy, Warszawa 1988, s. 178-179.

(o Wspomina o tym E. Gienieczk o, Uklady zbiorowe pracy, [w:] Z problematyki rokowar

Y0zumien zbiorowych pracy, ,,Studia i Materiaty Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych” 1983, nr
s §, 27.__28.
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by¢ obszarem dla prawa vkladowego. Zwiazki zawodowe moga mie¢ zapew-
niony wplyw na regulowanie spraw dotyczgcych stosunkéw pracy na inn€j
drodze niz przez zawieranie ukladéw zbiorowych, np. przez uczestnictwo
w przygotowaniu aktu prawnego, ktory bedzie przyjety przez parlament albo
przez rzad. Moga tez by¢ strong porozumienia wywierajacego posredni wplyw
na stosunki pracy!®.

Kryterium determinujgcym zakres podmiotowy uklad 6w zbiorowych pracy
powinna by¢ metoda regulacji stosunleu pracy. Uktady powinny obejmowac té
stosunki pracy, ktérym wlasciwa jest cywilnoprawna metoda regulacji, tzn. 2
umowa o praceg jest podstawa stosunku pracy i — co wazniejsze — Srodkiem
ksztaltujacym istotne elementy jego trescil®. Normatywne dyspozycje uktado-
we bowiem moga wypelniac tres¢ stosunku w takim zakresie, w jakim o jego
elementach moga decydowaé same strony, tj. pracownik i pracodawca.

Z natury rzeczy zatem poza orbita prawa ukladowego znajduija si¢ stosunki
pracy z nominacji, nawet jesli w jakimé stopniu maja do nich zastosowani¢
normy umownego prawa pracy. Koficowe zastrzezenie jest niezbedne, gdy?
w naszym systemie prawa pracy infiltracja prawa wlasciwego umownym
stosunkom pracy do stosunkéw z nominacji spowodowala zblizenie obt
postaci stosunkow pracy. Stopien tego zblizenia w przypadku niektorych grup
pracownikéw z nominacji jest nawet do§¢ znaczny. Nie zmienia to jednak
istoty rzeczy. Nominacja poddaje stosunek pracy reglamentacji ustawowejs
ktéra wylacza prawo ukladowe.

Nie wyklucza to natomiast wstepnych negocjacji, ktorych wyniki znajdﬂ
wyraz w aktach prawnych odpowiedniej wladzy panstwowej. Przyklad §wieze]
daty, dotyczacy nauczycieli, dowodzi, ze panstwo moze zrezygnowac z jedno-
stronnego unormowania pewnych spraw, powierzajac ich uregulowanie n3
drodze porozumienia mi¢dzy zwigzkiem zawodowym i organem rzadowym
Ustawa z 5 czerwca 1992 r. o zmianie ustawy — Karta Nauczycwla
— porozumieniu temu daje nawet nazwe ,,uklad zbiorowy”. Nie mozna Jednak
tej nowej instytucji mieszaé z ,,uktadem zbiorowym pracy”, ktérego modelV
poszukujemy.

Uwagi te dotycza stosunku z nominacji obejmujacego urzednikéw panst-
wowych 1 samorzadowych, jak i inne grupy pracownikéw. Nie oznacza 10
oczywiscie pelnej akceptacii tej formy zatrudniania we wszysthch dziedzinach,
w ktorych obecnie jest stosowana.

Tak jak obecnie regulacja ukladowa nie powinna rozciggaé si¢ D2
pracownikow kontraktowych urzedow i instytucji panstwowych, w ktorych

18 Por. szerzej na ten temat Szubert, Uklady zbiorowe..., s. 84-85.

19 Powstanie stosunku pracy na innej podstawie niz umowa o pracg (wybor, powotanie) jest
bez znaczenia z tego punktu widzenia, jezeli podlega on tym samym przepisom ,,umownego prawé
pracy”.

2. Pz.U. 9r53; poz. 251-(att 36).
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Stosunek z nominacji jest typowym stosunkiem pracy. Daleko idaca odr¢bnosc
Sytuacji prawnej miedzy tymi kategoriami pracownikow nie bylaby uzasadnio-
Da. Czesto zajmuja takie same stanowiska, a tylko ze wzglgdu na niemozno$é
Sprostania wymaganiom co do kwalifikacji czy z innych powodéw nieraz
Bawet pozamerytoryczaych, jedni z nich sa ,etatowi”, a inni , kontraktowi”.

Powaznym problemem jest usytuowanie z intcresujacege nas punktu
Widzenia pracownikow roznych przedsigbiorstw i zakladow sfery budzetowej,
ktél‘zy sa zatrudniani na podstawie umowy o pracg. Osoby te wykonujac prace
Die uczestnicza w sprawowaniu funkcji wladezych. Ich sytuacja pod tym
Wzgledem nie odbiega od sytuacji pracownikéw przedsigbiorstw przemys-
Owych czy handlowych. Mozna przypuszczal, ze znaczng reglamentacjg przez
Przepisy prawne ich praw i obowiazkéw uzasadnia przede wszystkim brak
SamodzielnoSci ekonomicznej jednostek zatrudniajacych.

: To wszystko, o czym moOwimy w odniesieniu do tej grupy zatrudnionych,
Widoczne jest na przykladzie pracownikéw publicznych zakladow opieki
Wrowotnej (wezesnie: spolecznych zakladdw stuzby zdrowia). Jest to przyklad
Zashugujgcy na uwage i z tego powodu, e znaczna czg§c tych pracownikow, to
Personel pielegniarski, w stosunku do ktorego konwencja nr 149 z 1977 r.

iedzynarodowej Organizacji Pracy przewiduje okreslanie warunkéw zatrud-
Rienia oraz pracy i placy przede wszystkim na drodze ukladéw zbiorowych,
4 dopiero gdyby bylo to niemoziiwe — na drodze ustawowej. Dodajmy, Ze

Onwencja ta zostala ratyfikowana przez Polskg¢ w 1980 r.*, a ustawa z 30
Sierpnia 1991 r. o zakladach opieki zdrowotnej, tak jak wezesniejsze przepisy,
stflllow1, ze zasady wynagradzania pracownikéw publicznych zakladow (bu-
fizetowych) opieki zdrowotnej, a wigc takie personelu pielegniarskiego tych
Jlednostek, okresla minister zdrowia i opieki spolecznej w porozumieniu
Z ministrem pracy i polityki socjalnej??.

Z biegiemm czasu spoleczne znaczenie problemu dotyczacege sytuacji
pr. awnej pracownikow ,,umownych” zakladow sfery budzetowej bgdzie niewat-
Pliwie malalo. Tak jak ma to miejsce w przemysle i handlu, zakres dziatan
Yustug swiadczonych przez jednostki panstwowe sfery budzetowej zaweza sig,
st ograniczany przez rozwdj sektora prywainego, ktérego pracownicy
Podlegaja powszechnemu prawu pracy. Trudno jednak liczy¢ na calkowity
Zanik tych jednostek.

Moizliwe sa dwa rozwigzania zmieniajace stan prawny w tym zakresie,
2 ktérych jedno powodowaloby wlaczenie tych pracownikéw w orbitg prawa
ukladowego, a drugie otwiecralo drog¢ do negocjacji ograniczonych. Pierwsze
Polegaloby na przeksztalceniu dotychczasowych jednostek organizacyjnych
Prowadzonych w formie jednostki budzetowsj czy zakladu budzetowego
\\_...

# Dz.U., 1981, or 2, poz. 4.
% Art. 40 ust. 2 wymicnionej ustawy; Dz.U. nr 91, poz. 408.
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w samodzielne publiczne zaklady pracy, pokrywajace koszty dziatalnoSci
z posiadanych Srodkoéw i uzyskiwanych przychodéw. Ich zwigzek z budzetem
mogtby polega¢ na uzyskiwaniu dotacji. Zaklad taki mialby zdolno$é negoc-
jacji na ogélnych zasadach?,

Druga koncepcja zaklada utrzymanie w niezbednym zakresie szczegolnej
regulacji ustawowej stosunkéw pracy. Regulacja ta, w granicach przez ni2
przewidzianych, moglaby by¢ dopelniana czy konkretyzowana dyspozyqam1
przyjetymi na drodze negocjacji. Ten akt powstaly na drodze negocjaci
wladciwego zwigzku zawodowego i organu rzadowego moglby mieé nazwé
porozumienia zbiorowego (o charakterze normatywnym). Uzycie w tym
przypadku okreslenia ,,uktad zbiorowy pracy” spowodowaloby wyksztalcenié
si¢ modelu szczegblnego ukladu zbiorowego pracy. Ten szczegblny models
ktérym nie bedziemy si¢ dalej zajmowaé, pod wieloma wzgledami roéznilby si¢
istotnie od modelu ogélnego i bylby Zrodlem prawa o charakterze positkowym.

Dotychczasowe rozwazania o zakresie podmiotowym modelu ukladv
zbiorowego trzeba dopelni¢ uwagami o zakresie konkretnego ukladu zbioro-
wego. Rozne kryteria moga tu wchodzié w gre; branzowe, zawodowe, przy
czym kazde z nich moze byé polaczone z okre§leniem ram terytorialnych-
Moga by¢ uklady oparte wylacznie na kryterium terytorialnym (uklady
regionalne i lokalne), jak i uklady ograniczone do okre§lonego przedsigbior-
stwa. Znane sa tez uklady obejmujace dwa lub wigcej przedsigbiorstw;
majacych wspolny interes w jednolitej regulacji ukladowe;.

Przydatnos¢ ukladow wyodrgbnianych na podstawie tych kryteri6w mozn2
rozpatrywaé z roznych punktéw widzenia. Oczywiscie wigksze odrgbnosci pod
tym wzgledem wykazuja pozostajace na réznych szczeblach uklady w prze
kroju pionowym, zwlaszcza uklady branzowe i uklady na szczeblu przedsi¢-
biorstwa, aniZeli uklady bgdace na innych obszarach. Uklady branzow®
w przeciwienstwie do ukladow zakladowych, lepiej stuza wecielaniu idet
sprawiedliwosci, pozwalaja bowiem na pelniejsza realizacje zasady ,,za rowna
pracg rowna placa”. Lepiej tez stuza walce z inflacja. Sa one natomiast zbyt
sztywne, nie pozwalaja na dostosowanie norm ukladowych do warunkow
i potrzeb przedsigbiorstwa, co stanowi ogromna zalete ukladéw na szczebld
przedsigbiorstwa. Ta i inne wlasciwosci ukladéw obejmujacych przedsigbior-
stwo spowodowaly ich niezwykly rozwdj w ostatnich latach?4.

# Drogg t¢ wskazuje cytowana ustawa o zakladach opieki zdrowotnej. Przewiduje ona dw2
rodzaje publicznych zakladow opieki zdrowotnej, wyodrebnione na podstawie kryterium auto-
nomii: publiczne zaklady opieki zdrowotnej w formie jednostki budzetowej lub zaktadt
budzetowego oraz samodzielne publiczne zaklady opieki zdrowotnej (art. 49 i n. ustawy). {

* Por. m. in. X. Blanc-Jouvan, La négociation d'entreprise en droit comparé, ,,Droit
Social” 1982, N° 11, s. 718 i n. i Problémes actuels de la négociation collective, s. 8-10, 22-23
Trzeba zaznaczy¢, ze w opracowaniach tych uwzglednia sig takze porozumienia, jako W
rokowan, nie majace charakteru uktadéw zbiorowych pracy.
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Odpowiednie zalety jednych ukladéw i ujemne strony innych nie moga
lednak stanowié podstawy decyzji dla ustawodawcy. Prawo decyzji, jaki uklad
Zawrze¢, winno by¢ pozostawione stronom. Jakiekolwiek ograniczenie w tej
materu byloby sprzeczne z normami migdzynarodowego prawa pracy o wolno-
ci ukladowej. Przyszle prawo o ukladach zbiorowych pracy winno zatem
Przewidywaé, ze zakres uktadu okreslaja jego uczestnicy. Regule t¢ mozna by
Uzupetni¢ wskazujac typowe rodzaje uktadéw. Odpowiednie sformutowanie
bie powinno jednak rodzi¢ watpliwosci, ze katalog ten jest przykladowy, ma
Znaczenie informacyijne.

Pozostawienie stronom wyboru rodzaju uktadu moze doprowadnc do tego,
2 jakis pracodawca begdzie zwigzany, w stosunku do calej czy czgsci zalogi,
10znymi ukladami. Sprawa ta powinna by¢ unormowana z uszanowaniem
Zasady uprzywilejowania pracownika. Jednakze, zgodnie z postulatem zawar-
tym w uwagach na temat relacji ukladu do ustawy, nalezaloby dopusci¢
Wyjatek od tej zasady w stosunku do ukladéw zawieranych na szczeblu
Przedsigbiorstwa. Strony ukladu na tym szczeblu powinny mie¢ mozno$é
Odstapienia na niekorzysé pracownika od standardéw przewidzianych ukla-
dem wyzszego szczebla, jezeli dawaloby to przedsigbiorstwu szanse wyjscia
Z trudnej sytuacji gospodarczej bez masowego zwalniania pracownikow.

Zywiscie, ustawa powinna okresla¢ ramy dopuszczalnych ograniczen i czas,
B2 jaki moga byé ustalane.

5. W logicznym zwigzku z zakresem podmiotowym modelu ukladowego
Pozostaje zagadnienie podmiotéw uprawnionych do zawarcia uktadu. Roz-
WaZzania te pozwalaja na formulowanie pewnych dezyderatéw co do rozwigza-
lia tego zagadnienia. Szereg kwestii wymaga rozpatrzenia nieco szerzej.

aCzn¢ od strony pracowniczej, ktora wyda_]e si¢ bardziej dyskusyjna.

Przede wszystkim wyrazam przekonanie, ze zdolno$é uktadowa po stronie
Pracownikéw powinna przystugiwaé wylacznie zwxazkom zakladowym. Jest to
Oczywiste w odniesieniu do ukladéw na poziomie ponadzaldadowym, nie
$Poséb by daé tu inna rozsadna propozycj. Niejednokrotnie pojawiaja sie
Natomiast inne postulaty co do uktadéw szczebla zakladowego. W szczegblno-
Sci, proponuje si¢, by uklad na tym szczeblu mogt by¢ zawarty takze przez
Przedstawicieli pracownikéw wylonionych w tym celu. Propozycje t¢ wspiera
Si¢ przez odwolanie si¢ do praktyki, w ktorej dochodzi do zawarcia ro6znych
Porozumien w imieniu pracownikéw przez wylonione komitety czy komisje,
A nie przez zwiazki zawodowe. Bardziej powsciagliwa wcrsla tej propozycji ma
N2 wzgledzie tylko te przedsigbiorstwa, w ktérych nie wystgpuje zwiazek
ZaWOdowy

Stanowisko, jakie zajmujg?5, jest zgodne z tradycja i wspolczesnym prawem
\

* Wypowiadatem si¢ juz w tym kierunku w cytowanym artykule opublikowanym w PiZS,
1991, or 10, 5. 13.
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pracy. Uklady zbiorowe pracy ksztaltowaly si¢ i s3 obecnie rozumiane jako
prawo zwigzkéw zawodowych?®. Wspiera ono zwiazki zawodowe i jest
wyborem opartym na zasadzie odpowiedzialno$ci. W okresie obowigzywania
ukladu moga wyloni¢ si¢ problemy co do jego stosowania, wymagajace
wspoldzialania stron. Musi wigc byé podmiot, ktéry bedzie bronil intereséw
pracownikow. Poza tym, czas, przez ktéry strony sa zwiazane ukladem, ma
by¢ okresem pokoju spolecznego w zakladzie. Brak konkretnego podmiotu
odpowiedzialnego ze strony pracownikéw za dotrzymanie ukladu powaznie
ostabilby te jego funkcije.

Przyjecie zasady, Ze zdolnoéé ukladowa po stronie pracowniczej przy-
sluguje zwigzkom zawodowym, wymaga z kolei rozwazenia, czy przymiot ten
ma mie¢ kazdy zwiazek zawodowy niezaleznie od swej wielkoscei i kto moze byé
strong ukladu, jezeli na obszarze nim objetym wystgpuje wigcej niz jeden
zwigzek zawodowy.

Sformulowanie propozycji legislacyjnej co do pierwszej kwestii jest nie-
zwykle trudne. Przyjecie jakiego$ minimum eliminowaloby z tej wazncj funkcji
stanowienia prawa ukladowego zwiazki mniejsze, nie skupiajace odpowied-
niego procentu zatrudnionych. Trzeba mie¢ przy tym na uwadze, ze stopief
uzwiazkowienia ni¢ jest zbyt wysoki i zdaje si¢ spadaé, a ruch zwigzkowy jest
podzielony. Mimo tych oporéw sklaniam si¢ ku wprowadzeniu bariery
zamykajacej droge do zawierania ukladow zwiazkom, ktére nie reprezentujd
liczniejszej grupy zatrudnionych. Limity takie wystepuja w niektorych krajach
(np. w Hiszpanii), a u nas, co warto przypomnieé, brano je pod uwage juZ
w okresie okupacji niemieckiej w pracach nad przyszlym ruchem zwigzkowym,
prowadzonych w jednostkach Polskicgo Padstwa Podziemnego?”.

Wydaje si¢, ze przyznanie zdolnosci ukladowej tylko takiemu zwigzkowi
zawodowemu, kt6ry skupia co najmniej 10% pracownikéw bedacych w zasig-
gu ukiadu, byloby wilasciwe. W sytuacji, w ktérej normy ukladowe maja
obejmowac wszystkich pracownikéw, a nie tylko czionkéw danego zwiazkus
umocowanie zwigzku zawodowego do zawarcia ukladu dla tych pracownikow
powinno wyraza¢ si¢ odpowiednia reprezentatywnoscia. Rozwiazanie taki€
stuzyloby tez wzmocnieniu ruchu zawodowego.

Druga kwesti¢ nalezy rozpatrze¢ osobno dia zaktadowych ukladéw zbioro-
wych pracy i oddzelnie dla ukladéw o szerszym zasiegu.

Jezeli w przedsigbiorstwie wystgpuja dwie lub wiecej organizacji zwiaz-
kowych skupiajacych co najmnicj po 10% ogdtu pracownikéw, mozna braé
pod uwage trzy warianty: 1) do zawarcia uktadu wymagane jest wspOldzialanie

% Porozumienia zawierane w ramach przedsigbiorstwa przez niezwiazkowe przedstawiciel
stwa pracownicze nie sg zaliczane do ukladéw zbiorowych pracy w écistym znaczeniu.

2 Patrz Ustrdj pracy w kencepcjach okresu okupacji 1941-1944, PiP, 1992, nr 8, s. 106
(sprawozdanie H. Lewandowskiego z zebrania naukowego).
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Wwszystkich organizacii, 2) uklad moze by¢ zawarty przez zwigzek majacy
Najwicksza liczbe czlonkéw wérdd pracownikoéw zakladu, 3) uklad moze byc¢
Zawarty przez zwiazek, ktory zostal wybrany przez pracownikow.

Pierwsza koncepcja jest zgodna z tym, co przyjal ustawodawca w przepi-
sach zwigzkowych z 1989 r. i w obowiazujacej ustawie o zwiazkach zawodo-
Wych (art. 30) w odniesieniu do zakladowej umowy zbiorowej i zakladowego
Porozumienia placowego. Jej zalety sa oczywiste, ale tylko wtedy, gdy daje ona
wynik dodatni. Gdy brak jest natomiast wspolnego stanowiska reprezentacii
Zwiazkowych, moze blokowaé dojscie ukiadu do skutku, ze szkoda dla
Pracownik6w. Fakt ten przesadza o jej nieprzydatnosci. Nie mozna utrzymy-
Wac rozwiazania, ktore mogloby paralizowaé funkcjonowanie podstawowych
Instytucji zbiorowego prawa pracy.

Rezygnacja z formuly opartej na zgodnosci dzialania zwigzk6é6w nie musi
by¢ zreszta calkowita. Przyjecie kazdej z dwu pozostatych koncepcji mozna
bowiem uzalezni¢ od braku mozliwosci zawarcia ukladu przez wszystkie
Zwiazki zawodowe. Wybdr jednej z nich jest sprawa trudna. Przyznanie
legi’tymacji zwiazkowi wigkszosciowemu, tj. majacemu w zakladzie najwiecej
_CZlonkc’)w, na pierwszy rzut oka moze wydawaé si¢ najbardziej sprawiedliwe,
Jest oparte na kryterium obiektywnym. Ale do$wiadczenie uczy, ze zwigzek
wickszosciowy nie zawsze jest najbardziej znaczacy w zakladzie pracy i moglby
mie¢ stabsza pozycje w negocjacjach z pracodawca niz zwigzek wybrany przez
Zaloge.

To trzecie rozwiazanie jest przy tym najbardziej demokratyczne. Przez akt
Wyboru zwiazku zawodowego realizuje si¢ w pewnym stopniu udzial calej
Zalogi w ksztaltowaniu warunkéw pracy i wynagrodzenia i innych spraw
W zakladzie. Zawarcie ukladu zbiorowego przez zwigzek, do ktérego pracow-
nicy majq zaufanie, daje tez wigksza szans¢ na calkowita aprobate tego
Porozumienia, co ma niewatpliwy wplyw na lad i pokéj w zakladzie.

Wymienione whasciwosci tego ostatniego rozwigzania $wiadcza o jego
Przewadze nad poprzednim. Przewaga ta jest jeszcze bardziej znaczaca, gdy
liczby cztonkéw zwiazkéw wchodzacych w gre sa zblizone. To rozwiazanie
Zatem powinno mie¢ swoj wyraz w przyszlej regulacji ukladow zbiorowych
pracy.

W odniesieniu do ukladéw ponadzakladowych moga byC rozpatrywane
tylko dwa rozwiazania z wymienionych. Odpada bowiem koncepcja zwigzku
Wybranego przez pracownikéw, co jest oczywiste. Jezeli z kolei konsekwentnie,
Z podanych przyczyn, nie uznamy tez za wladciwe rozwiazania, ze uktad
Powinien byé zawarty przez wszystkie zwigzki zawodowe, to pozostaje tylko
Propozycja przyznajaca prawo do zawarcia ukladu zwiazkowi zrzeszajacemu
W danym obszarze najwigksza liczb¢ zatrudnionych.

Zaleta tego rozwiazania jest jego czytelnosc i to, ze eliminuje konkurencyj-
n0s¢. Ze wzgledu na t¢ ostatnia wlasciwo$¢ mogloby by¢ dobrze przyjete przez
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pracodawcow. Ma ono jednak powazne wady. Najwazniejsza, ze wzgledu na
ktéra nie powinno by¢ wprowadzone do porzadku prawnego, polega, moim
zdaniem, na tym, Ze byloby ono niezgodne z zasada wolnosci zwiazkowej-
Regula, ze zdolno§¢ do zawarcia jakiego§ ukladu ma tylko jeden zwigzek
zawodowy, bylaby niewatpliwie uznana za sprzeczng z normami konwencji nf
87 i 98 Migdzynarodowej Organizacji Pracy.

Uwazam, ze warunki, od ktérych zalezy zdolno$é bycia strong ukladu
o zasiggu wykraczajacym poza ramy przedsigbiorstwa, powinny zmierzaé do
wigkszej selekcji zwigzk6w niz przyjeliSmy to w stosunku do ukladow
zaktadowych. Uklady ponadzakladowe bowiem wymagaja wigkszej odpowne—
dzialnosci ze strony ich uczestnikéw. Ale warunki te nie powinny podwazaé
zasady pluralizmu zwigzkowego. W mysl takiego zalozenia prawo do zawarcia
odpowiedniego ukladu moéglby mieé kazdy zwiazek, ktéry skupia minimum
10% pracownikéw bedacych w zasiggu tego ukladu i jest zwiazkiem ogblno-
krajowym albo nalezy do ogdlnokrajowej organizacji miedzyzwiazkowej.

Druga strona ukladu zbiorowego moze byé pracodawca albo organizacja
pracodawcow. Zgodnie z tym, co powiedzieliSmy wczes$niej, stron¢ ukladow?
moga tez stanowié dwaj lub wigcej pracodawcy, jezeli wspélnie zawieraja uktad
z organizacjami zwiazkowymi wystepujacymi w ich zakladach. W takim
przypadku kazdy z pracodawcOéw jest samodzielnym uczestnikiem ukladu.

Nie wchodzac w szczegoly, co do poje¢ pracodawcy i organizacji praco-
dawcéw mozemy odwolaé si¢ do ustawy z 23 maja 1991 r. o organizacjach
pracodawcow?®, Odre¢bnej uwagi wymagalaby sprawa zdolnos$ci ukladowej po
stronie pracodawcéw w sferze budzetowej, ale, jak zaznaczono wczesniejs
w niniejszym opracowaniu chodzi o ogdlny model ukladu zbiorowego pracy:

6. Istotne zagadnienie w charakterystyce modelu uktadu zbiorowego pracy
stanowi stosunek norm ukladowych do umowy o prace. Zagadnieniu tem¥
cheg poswigcié kilka zdaf na zakoriczenie opracowania. Ogdlnie rzecz biora¢
relacja ta powinna byé uksztaltowana na zalozeniach: niezmienialnosci
uprzywilejowania pracownika i automatyzmie prawnym, wprowadzonych do
naszego systemu prawnego ustawa z 1937 r.

Przepisy powinny wiec przewidywaé, 7e dyspozycje normatywne uktadv
zbiorowego pracy, z chwila jego wejscia w zycie, wstepuja automatycznie do
treSci stosunku pracy, jezeli sa bardziej korzystne dla pracownika niZ
odpowiednie klauzule umowy o pracg. Uklad nie stalby na przeszkodzi
ustalaniu na drodze umowy warunkéw korzystniejszych dla pracownika.

Dodajmy od razu, ze po rozwiazaniu lub wygasnieciu ukfadu pracownik
powinien zachowywaé odniesione z niego korzysci. Ustanie mocy obowigzujad
cej ukladu nie powodowaloby wigc przywrocenia pierwotnej (sprzed wejscid

2 Pz.U.-nr 55, poz.-235.
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W Zycie ukladu) tresci stosunku pracy; z tym ze nie miataby juz tych gwarancji
Ochronnych, jakie stwarzat uklad zbiorowy. Konsekwentnie, w razie zastapie-

Dig dotychczasowego nowym ukladem, postanowienia tego ostatniego nie

eliIninowalyby warunkéw wynikajacych z poprzedniego, chyba ze bylyby

Orzystniejsze dla pracownika.

7. Przyjecie proponowanego modelu uktadu zbiorowego pracy wymagalo-

Y oczywiscie zmian w prawie stosunku pracy. Reguly tego prawa nie moga

blokowaé ksztattowania warunkéw zatrudniania oraz warunkéw pracy i wy-

Dagrodzenia na drodze ukladowej. Powinny one mieé¢ charakter gwarancyjny,

Oheélajqc minimum uprawnien, od ktorych postanowienia uktadowe moglyby
Odbiegaé na korzy§é pracownika.

Uniwersytet £.6dzki

Henryk Lewandowski

LE MODELE FUTUR DE LA CONVENTION COLLECTIVE
DE TRAVAIL EN POLOGNE

Le présent article doit etre considéré comme une prise de parole dans les débats actuels sur le
Modele de la convention collective de travail dont la formation avec la création d’un nouveau
SVstéme du droit du travail, adapté au systéme de I'économie de marché. Le droit sur les
Conventions collectives en vigueur 4 ce jour remonte d I'époque du socialisme dit réel et il n’est pas
C?mpatible 4 la réalité nouvelle ou les conventions collectives, et non la loi, devraient exercer le
Tole de 1a regulation de base des rapports du travail. Cette prémisse constitute I’essentiel du modéle
Postulé de fa convention collective de travail.

1 L’auteur présente les aspects fondamentaux du modéle futur, c-4-d.: son contenu, sa portée,

t:’;l):ﬂl'ties de la convention et la relation 4 établir entre les conventions collectives et le contrat de

v

Le droit relatif aux conventions collectives ne devrait pas restreindre la liste de questions

Pouvant gre réglées par voie de conventions. Outre la détermination des conditions auxquelles

®Vraient répondre le contenu du rapport de travail et des obligations réciproques de ses parties,
un? Convention pourrait stipuler dans d’autres domaines liés au travail. Bien qu’une convention ne
e°lve Pas contredire les dipositions de la loi au désavantage du salarié, auteur admet une

XCeption 4 cette régle générale dans le cas d’une convention collective qui se conclut au nivean de
“treprise se trouvant dans une situation économique exirémement difficile.

f 1?11 ce qui concerne la portée des conventions, I'auteur n’exclut par principe que les
‘Dctionnaires d’Etat. Dans les entreprises concernées par une convention collective, les
Spositions de celle-ci seraient applicables 4 tous leurs salariés, indépendemment de ’apparte-

ll,am;e au syndicat signataire. Ce seraient les parties qui décideraient du domaine d’application

etune Convention collective donnée (les conventions de branche, professionnelles, territoriales
dutres),
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Pour ce qui est de la capacité de conclure une convention, elle reviendrait, d’une part, au¥
employeurs et aux organisations des employeurs; d’autre part - aux syndicats exclusivement-
L’auteur propose ici que cette capacité ne soit attribuée qu’aux syndicats dont les adhérents
constituent 10% au moins des salariés dans le groupe professionnel ou sur le territoire qui doivent
étre concernés par une convention. En plus, seulement les syndicats présents au niveau national oV
appartenant i une organisation intersyndicale nationale auraient la capacité de conclure uné
convention dont la portée dépasserait le niveau d’une seule entreprise.

La relation entre une convention collective de travail et le contenu du contrat de traval
devrait, par principe, privilégier le salarié. Les dispositions normatives d’une conventio?
remplaceraient de plain droit les clauses correspondantes du conirat de travail, 2 moins que e
dernieres ne soient plus avantageuses pour le salarié. L’extinction de la convention ne devrait p#
entrainer le retour aux conditions ultérieures du contrat. Le salarié devrait conserver les avantag®
que lui a procurés la convention.




