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PRACOWNICY I PRACODAWCY
JAKO TWORCY ROZWIAZAN PRAWNYCH
ZARYS PROBLEMATYKI

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Fundamentem negocjacyjnego modelu ksztalttowania prawa pracy w spo-
lecznej gospodarce rynkowej jest dialog spoteczny w stosunkach pracy, oparty
na dobrowolnos$ci oraz wzajemnym poszanowaniu podstawowych interesow
partneréw spotecznych oraz dobra wspdlnego. Przepis art. 20 Konstytucji RP
uznaje dialog partneréw spotecznych za jeden z filaréw ustroju gospodarczego
Rzeczypospolitej!. Zasada solidarno$ci, powiazana z zasada dialogu spolecz-
nego, tworzy bowiem preferencje dla rozwiazan o charakterze negocjacyjnym,
ktérych narzedziem sa w duzym stopniu uktady zbiorowe pracy. Negocjacyjna
metoda tworzenia prawa, majaca zastosowanie przede wszystkim w stosun-
kach pracy, znajduje w Konstytucji RP silne uzasadnienie aksjologiczne?.
Powyzsze cele powinny by¢ realizowane z uwzglednieniem zasadniczej funk-
cji zbiorowego prawa pracy, ktora jest rOwnowazenie interesdéw pracownikow,
pracodawcow i interesu publicznego.

Zrodet powyzszych warto$ci upatrywaé nalezy w filozofii spotecznej zwa-
nej solidaryzmem spolecznym, z ktérego wyptywa wymag, aby ciezar kryzysu
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gospodarczego obarczatl wszystkie warstwy spoteczne, poniewaz spoteczna so-
lidarno$¢ znajduje si¢ u podstaw funkcji redystrybucyjnej zasady sprawie-
dliwosci spotecznej®. Z art. 20 Konstytucji RP wynika obowiazek panstwa
umozliwienia partnerom spotecznym czynnego uczestnictwa w procesie ksztat-
towania zasad funkcjonowania gospodarki rynkowej. W $wietle tego przepisu
panstwo jest zobowiazane umozliwi¢ partnerom spotecznym ksztattowanie ich
wzajemnych relacji oraz ustalanie warunkdéw zatrudnienia i innych spraw
socjalnych. Powinno tez rezygnowac z uregulowania spraw, ktdre sa przez
nich ustalane®.

Zasada solidarnosci i dialogu spotecznego powinna stanowic¢ staly element
funkcjonowania wtadzy publicznej i podmiotéw gospodarczych, a nie odnosic¢
sie tylko do dziatan kryzysowych i nadzwyczajnych’. Dialog partneréw spo-
lecznych ma bowiem fundamentalne znaczenie dla spotecznej gospodarki ryn-
kowej oraz calego ustroju spoleczno-gospodarczego®. W zwiazku z tym
racjonalny ustawodawca powinien udzieli¢ wszelkich gwarancji dla jego
rozwoju przede wszystkim na poziomie zaktadowym. Z kolei w dialogu na
poziomie krajowym powinno uczestniczy¢ panstwo, ktore dziatajac w intere-
sie publicznym, powinno prowadzi¢ skuteczna polityke spoteczno-gospodar-
cza, stara¢ si¢ stymulowa¢ wzrost gospodarczy i postgp spoleczny, przeciw-
dziata¢ inflacji i wzrostowi deficytu budzetowego itp.

W dziatalnosci prawotwoérczej zasada dialogu spotecznego wyznacza nowe
podejscie i metode ksztaltowania przepisow prawa pracy w ramach tzw. nego-
cjacyjnego systemu ksztaltowania prawa’. Powr6t do demokratycznego ustro-
ju pracy i gospodarki rynkowej otwarl bowiem droge do szerszego ksztatto-
wania stosunkéw pracy przez same strony tych stosunkdw, co moze nastgpo-

3 Zob. Wyrok TK z 30 stycznia 2001 r., K 17/00, OTK 2001, nr 1, poz. 4.

*Por. L. Flor ek, Konstytucyjne podstawy zbiorowego prawa pracy, [w:] Aktualne
problemy zbiorowego prawa pracy w Polsce i w Niemczech, red. G. Gozdziewicz, Torun 2012,
s. 36; Z. H a j n, Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu, Warszawa 2013, s. 49-50.

SPor. A. Domanska, Konstytucyjne podstawy ustroju gospodarczego Polski,
Warszawa 2001, s. 134; K. S o b ¢ z a k, Gospodarka rynkowa a wladza publiczna, Warszawa
1997, s. 28 n; J. Sroka, R Herbut, P. Sula, Dialog spoleczny na poziomie
regionalnym. Raport z badan, Warszawa 2004, s. 7 n.

® Por. W. S an e tr a, Dialog spoleczny jako element ustroju spolecznego i politycznego
w $wietle Konstytucji RP, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wicku, red. A. Wypych-Zywicka,
M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 15.

7Por. L. M oraws ki, Gléwne problemy wspdlczesnej filozofii prawa. Prawo w toku
przemian, Warszawa 1999,s. 114n.;G.G o zd z i e w i ¢ z, Podstawowe zasady zbiorowego
prawa pracy, [w:] Zbiorowe prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, s. 46.
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waé w roznego rodzaju umowach (porozumieniach) zbiorowych, ktorych
przedmiotem moga byé wszystkie te sprawy, ktérych ustawa nie wylacza®.

W teorii prawa zaczynaja w ostatnich latach dominowac postmodernistycz-
ne koncepcje, ktore kwestionuja tradycyjny model tworzenia prawa, oparty
na jednostronnych i witadczych decyzjach organdéw panstwa. Preferuja one
model prawa, ktory powstaje w wyniku dialogu i negocjacji, w szczegdlnosci
przy podejmowaniu decyzji w sprawach spotecznych, podmiotdéw uczestnicza-
cych w procesach legislacyjnych. Sami adresaci powstalych w ten sposdb
norm, bardziej utozsamiajac si¢ z nimi, chetniej je przestrzegaja’. Zrédtem
takiego podejscia do tworzenia prawa jest rosngca dyferencjacja systemow
spotecznych i zwigzana z tym autonomia réznych grup, organizacji, stowa-
rzyszen, zwiazkdw zawodowych oraz korporacji. Prowadzi to nieuchronnie
do dzielenia si¢ przez panstwo swoja suwerennoscia z réznymi podmiotami
w zakresie tworzenia prawa'’. Normy, ktore powstaja na tej drodze, sa
wynikiem uzgodnien, a nierzadko takze kompromisu partnerow uczestnicza-
cych w procesie ich stanowienia.

Negocjacyjnemu systemowi stanowienia norm prawa pracy najpelniej od-
powiada regulacja uktadowa'!. Najbardziej sformalizowana instytucja, przez
ktora model demokracji partycypacyjnej dochodzi do skutku, jest umowa
prawotwoércza, ktdrej najlepszym przyktadem jest uktad zbiorowy pracy.
Umowa, jako szczegdlna forma stanowienia prawa, to co najmniej dwustronna
czynnos$¢ prawotworcza, poprzez ktdéra strony w niej uczestniczace ustalaja
wiazace normy, generalne i abstrakcyjne. W tym przypadku jest to akt
kreujacy normy prawne, doniosta prawnie czynno$¢ konwencjonalna, przez
ktéora podmioty ja zawierajace uznaja normy bedace wynikiem negocjacji
i zawartego konsensusu za obowiazujace'?. Tworzenie prawa przez umowy
jest regulowane przez obowiazujace prawo, ktore wyznacza procedury za-
wierania umow, a takze okresla ich tresciowe ramy'>. Umowy prawotworcze

8 Por. L. Flor ek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 225.

®Po. M oraws ki, Gldwne problemy wspélczesnej filozofii prawa, s. 123,

19 Tamze, s. 28-29; J. W r a t n y, Panstwo jako regulator stosunkéw pracy — tendencje
zmian, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 10, s. 2 n.

Wpor. B. Wagner, Unowy i porozumienia prawa pracy, ,Studia Cywilistyczne”
25(1989), s. 70 n; G.Gozdziewic z Rola zwiqgzkéw zawodowych w tworzeniu prawa
pracy, [w:] Zrodla prawa pracy, red. L. Florek, Warszawa 2000, s. 23 n.

2Por. T. Chauvin, Umowy prawotworcze jako umowy prawa publicznego,
»Kwartalnik Prawa Publicznego” 2003, nr 2, s. 10.

13 Zob. B. K u s t r a, Polityczne problemy tworzenia prawa, Toruii 1994, s. 15-16.
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wymagaja jednak szczegolnego typu oparcia w obowiazujacym prawie. Regu-
ly rzadzace tym zrodiem prawa powinny by¢ o wiele bardziej restrykcyjne,
niz to ma miejsce w przypadku uméw prawa cywilnego. Bardzo wazny jest
rowniez obowiazek rejestracji takiej umowy oraz badanie jej zgodnoSci
z prawem, co jest warunkiem wej$cia w zycie umowy 1 w konsekwencji na-
bycia mocy obowiazujacej jako zrodta prawa powszechnie obowiazujacego
(2rédta formalne o charakterze normodawczym)'*.

Demokracja posrednia, parlamentarna z coraz wigkszym trudem jest
w stanie odpowiada¢ na rosnace potrzeby spoteczenstwa, ktore tworzy auto-
nomiczne obszary zycia spolecznego, organizujac si¢ w roznego rodzaju
organizacje, stowarzyszenia, zwiazki zawodowe itd., ktore maja swe interesy
i roszczenia!®. Zatozeniem demokracji partycypacyjnej jest natomiast umoz-
liwienie obywatelom aktywnego uczestnictwa w wypracowywaniu decyzji po-
dejmowanych przez wtadzg¢ publiczna lub chociaz biezacej kontroli realizacji
tej decyzji'®.

Jak stusznie podnosi si¢ w piSmiennictwie, rola panstwa w zakresie
ksztattowania stosunkow pracy nie powinna pozostawac jednak bierna. Pan-
stwo ma konstytucyjny obowiazek ochrony pracy i innych wolnosci gwaran-
towanych konstytucja. W szczegdlnosci wymaga to stworzenia podstaw prawa
pracy w zakresie, w ktérym partnerzy spoteczni nie beda mogli lub nie beda
chcieli tego uczyni¢!”. Panstwo powinno zapewni¢ okreslony poziom warun-
kow zatrudnienia, realizujac funkcje ochronng prawa pracy w kontekscie
konstytucyjnej zasady sprawiedliwosci spotecznej. Natomiast w ramach za-
gwarantowanych konstytucyjnie wolnosci strony stosunku pracy moga ksztat-
towa¢ owe warunki zatrudnienia na wyzszym poziomie, stosownie do swych
potrzeb, oczekiwan i mozliwosci. Regulacja ustawowa nie jest bowiem
w stanie samodzielnie zapewni¢ prawidlowego funkcjonowania ani dalszego
rozwoju stosunkoéw pracy.

“Por.Chauvin, Umowy prawotworcze, s. 26-27; P. W in ¢ z o r e k, Kilka uwag
o konstytucjonalizacji ,,zrodel prawa” w akcie z 2 kwietnia 1997 r., [W:] Zmiany spoleczne
a zmiany w prawie. Aksjologia, konstytucja, integracja europejska, red. L. Leszczynski, Lublin
1999, s. 25-34.

SPor. L. Moraws ki, Spér o model polityki prawa — ujecie systemowe, ,Panstwo
i Prawo” 1992, nr 9, passim.

" pPor.B.Gaciarz W.Pan k6w, Dialog spoleczny po polsku — fikcja czy szansa,
Warszawa 2001, s. 13.

7 Por. Fl o r ek, Ustawa i umowa w prawie pracy, s. 225.
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W spolecznej gospodarce rynkowej to dialog partneréw spotecznych sta-
nowi wigc wyjatkowa warto$¢ dla ustroju pracy'®. Brak dialogu partneréw
spotecznych jako stron zbiorowych stosunkéw pracy z koniecznosci wptywa
na zwigkszenie roli panstwa w zakresie ustawowej regulacji stosunkdéw pracy,
aby chroni¢ podstawowe prawa i interesy pracownikow.

W praktyce w naszym kraju w drodze poszerzania przez kilkadziesiat lat
regulacji ustawowej nie mozna jednak nadal usuna¢ stabosci zbiorowych sto-
sunkoéw pracy oraz zapewni¢ dalszego ich funkcjonowania ani dalszego roz-
woju'®. W Polsce rozbudowanej regulacji ustawowej towarzyszy bowiem
nadal staba regulacja ukladowa, co wiaze si¢ w duzej mierze ze staboscia
przedstawicielstw pracowniczych i pracodawczych?®. Niepokojaca jest row-
niez marginalizacja organizacji pracodawcow w stanowieniu uktadow zbio-
rowych, co powoduje, ze gtdwnym sposobem ochrony intereso6w pracodawcow
w sferze stosunkow pracy jest lobbing polityczny i inne $rodki oddziatywania
na decyzje prawotwoércze organdw panstwowych. Zwigksza to rolg panstwa
w ksztaltowaniu stosunkéw pracy?!.

2. AUTONOMICZNE ZRODLA PRAWA PRACY

Przysztos¢ prawa pracy nalezy jednak do autonomicznego prawa pracy. Jak
juz zauwazono w $wietle art. 20 Konstytucji RP, spoteczna gospodarka ryn-
kowa opiera si¢ na dialogu i wspolpracy partneréw spolecznych, czego kon-
sekwencja jest decentralizacja mechanizmow ksztatltowania szeroko pojetych
warunkow zatrudnienia. W takim ujeciu panstwo powinno ograniczac sig tyl-
ko do stworzenia formalnych ram, w jakich moga funkcjonowaé partnerzy
spoteczni oraz do okreslenia minimalnego dochodu z pracy, gwarantujacego
godziwe warunki zycia. W pozostatym zakresie tworcami rozwiazan prawnych
ich dotyczacych maja by¢ sami zainteresowani: pracodawcy i ich reprezen-

8 Por. M. G t a d o ¢ h, Ograniczenia prawne w realizacji konstytucyjnej zasady dialogu
spolecznego, [w:] Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamiqtkowa poswigcona
Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi Lechowi Kaczyhskiemu, red. M. Sewerynski,
J. Stelina, Gdansk 2012, s. 105 n.

Y Por. Flor ek, Ustawa i umowa w prawie pracy, s. 221 n.

20 por. tamze, s. 277; zob. 1. Boruta, Z. Géral, O niektorych problemach
wspolczesnego syndykalizmu, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1994, nr 4, s. 4 n.

21 Zob. Z. H a j n, Rola organizacji pracodawcéw w tworzeniu prawa pracy, [w:] Zrédla
prawa pracy, s. 39 n.
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tacje oraz przedstawicielstwa pracownicze, na czele ze zwiazkami zawo-
dowymi, w sposdb odpowiadajacy ich potrzebom i mozliwosciom. Przejscie
do zdecentralizowanego modelu ksztattowania warunkow zatrudnienia powin-
no odbywac si¢ przy dysponowaniu przez partnerow spotecznych odpowied-
nimi instrumentami prawnymi oraz w sposob zapewniajacy rOwnowage stron
dialogu spotecznego, chroniac przy tym podstawowe interesy ostatecznych
beneficjentéw przyjetych rozwiazan — pracownikéw i pracodawcow?>.

Zroda autonomicznego prawa pracy, czyli tzw. zrodta pozaustawowe czy
tez lokalne, uzupelniaja normy prawa powszechnie obowiazujacego (panstwo-
wego), ktore wspotczesnie nie wystarczaja juz do uregulowania stosunkow
zatrudnienia. Owe zrodta autonomiczne sa wyrazem samorzadno$ci podmio-
tow zycia gospodarczego w sferze tworzenia wilasnego prawa, ktore ma na
0gol ograniczony zakres obowiazywania (zwykle do zaktadu pracy, zawodu,
branzy, regionu itp.)?3. Zrédla te sprzyjaja wzrostowi stopy zyciowej przez
to, ze w sposdb systematyczny daza do wzrostu poziomu wynagrodzen, co
umozliwia dostgp do nowoczesnych srodkéw zaspokajania réznorodnych po-
trzeb wlasnych pracownikéw i ich rodzin oraz stwarzanie warunkdéw sprzy-
jajacych korzystaniu przez nich z owocéw postepu spotecznego?”.

Prawo panstwowe powszechne gwarantuje bowiem jedynie minimalny po-
ziom $§wiadczen pracowniczych, natomiast autonomiczne zrodia sg instru-
mentem zorganizowanej prawnie i organizacyjnie walki przedstawicielstw
pracowniczych (gtownie zwiazkdéw zawodowych) o polepszenie ekonomicznej
sytuacji pracownikow, co réwniez ogranicza liczbg otwartych konfliktéw,
bedac tym samym narzedziem utrzymywania spokoju i tadu spotecznego®.
Zachowanie spokoju spolecznego jest waznym czynnikiem istnienia stabil-
nych, optymalnych warunkéw do prowadzenia i rozwijania dziatalnoS$ci
gospodarczej oraz zachowania konkurencyjno$ci przedsigbiorstw. Ochrona
fadu spotecznego lezy zatem nie tylko w interesie samych pracodawcow, ale
1 w interesie publicznym, poniewaz wptywa bezposrednio na kondycje gospo-

2 por.L.Pisarczyk, Udzal partneréw spolecznych w ksztaltowaniu wynagrodzenia
za prace, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spolecznej gospodarki rynkowej. Ksiega
pamiqtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, red.
A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 139 n.

B Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, t. 1, Warszawa—Krakéw 1986,
s. 148-149.

24 Por. W. S z u b e r t, Rola ukiadéw zbiorowych pracy w dalszym rozwoju prawa pracy,
»Zeszyty Naukowe” (Lodz) 1974, nr 107, s. 19.

2 7ob. W.Szubert, Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 101 n.
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darki narodowej i zachowanie miejsc pracy w dobie dwucyfrowej stopy bez-
robocia®®.

Uktady zbiorowe pracy sa najczes$ciej wymienianym przypadkiem negocja-
cyjnej formy tworzenia prawa jako zasadniczy sposob regulowania warunkow
zatrudnienia przez partneréw spotecznych?’. Uktady zbiorowe pracy i inne
zrodla autonomicznego prawa pracy sg istotnym sktadnikiem demokratycz-
nych stosunkéw pracy, poniewaz chronia one prawa i interesy pracownikow
w wigkszym stopniu niz powszechnie obowiazujace przepisy prawa pracy>®.
Autonomiczne prawo pracy charakteryzuje si¢ nie tylko jako$ciowym rozwo-
jem juz istniejacych zrodet tego prawa, takich jak uktady zbiorowe pracy,
porozumienia zbiorowe i regulaminy, lecz takze ciaglym pojawianiem sig
nowych form regulacji, ktére sa uznawane za zrédta tego prawa. Porozu-
mienia zbiorowe 1 inne tego typu zrodla prawa pracy nalezy jednak do-
puszczaé¢ jedynie w szczegoélnych sytuacjach, w kwestiach mniej istotnych
i przejsciowych. We wszystkich sprawach, ktore maja charakter trwaly, po-
winno si¢ da¢ priorytet uktadom zbiorowym pracy. Jak stusznie zauwaza sig
w doktrynie, uktad zbiorowy pracy, tacznie z rokowaniami zbiorowymi stu-
zacymi uzgodnieniu jego postanowien, moze by¢ bowiem uznany za istotny
przejaw dialogu spotecznego. W stosunkach pracy stanowi najbardziej wy-
razna czes$¢ tego dialogu, poniewaz — w odrdznieniu od innych jego czeSci
— prowadzi on do porozumienia oraz nadania rezultatom tego dialogu trwatej
formy prawne;j?’.

Uktad reguluje nie tylko tres¢ zawartego migdzy stronami stosunku pracy,
ale pozwala rowniez zwiazkom na ulozenie relacji z pracodawca. Dotyczy to
migdzy innymi ustalenia procedury wyktadni postanowien uktadu, negocjacji
i sporow zbiorowych. Uktad moze rowniez okresla¢ w szczegdlnosci uprawnie-

6 por.M.Latos-Mitkowsk a, Ochrona interesu pracodawcy, Warszawa 2013,
s. 251 n. (z cyt. tam literaturg).

Y Por. T. Zielinski, Teoria Zrédel prawa a wspélczesne warunki rozwoju prawa
pracy, [w:] Szkice z teorii i szczegolnych nauk prawnych, red. S. Wronkowska, M. Zielinski,
Poznan 1989, passim

2 Zob. S a n e tr a, Rola panstwa i partneréw spolecznych w ksztaltowaniu i stosowaniu
prawa pracy, [w:] Ochrona pracy. Uwarunkowania prawne, ekonomiczne, spofeczne, Torun
1998, s. 10; t e n z e, Ochrona praw pracowniczych, [w:] Polskie prawo pracy w okresie
transformacji w oswietleniu prawa wspdlnotowego, red. H. Lewandowski, Warszawa 1997,
s. 125-127.

2 Zob. L. Flor ek, Znaczenie ukladéw zbiorowych pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2013, nr 2, s. 2.
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nia zwiazkdéw zawodowych w szerszy sposdb niz ustawodawstwo powszechne.
Dotyczy to zaréwno warunkow dziatalnos$ci zwiazkow, jak i uprawnien oraz
ochrony ich dziataczy®®. Polski ustawodawca powinien tez na wzér zachod-
nich regulacji otworzy¢ droge sadowa dla roszczen o prawa zbiorowe wynika-
jace z uktadéw zbiorowych oraz z porozumien zbiorowych. Dotyczy to row-
niez roszczen zwiazanych z zawieraniem i obowiazywaniem tych aktow>!.

Zrodta autonomiczne sa forma demokratyzacji tworzenia prawa pracy
poprzez przekazanie uprawnien samym beneficjentom tworzonych przez siebie
rozwiazan prawnych przyjetych w drodze negocjacji przez podmioty majace
odmienne interesy. Pozwala to istotnie przyblizy¢ proces prawotworczy do
potrzeb zycia spotecznego, przez co autonomiczne zroédia sa forma decentra-
lizacji procesu normotwdrczego oraz forma implementacji standardow okres-
lonych w migdzynarodowym i unijnym prawie pracy do prawa krajowego™>.
Zrodta te roznicuja rowniez regulacje prawna warunkow pracy i placy odpo-
wiednio do potrzeb i mozliwosci danych zakladdéw pracy, branz, zawoddow,
regiondw itp. Sa one zatem glownym zrédtem dyferencjacji prawa pracy>:.
Przypisywanie w modelu prawotworstwa istotnego znaczenia autonomicznym
zrodtom prawa pracy (zaktadowym i gatgziowym) odpowiada idei policentrycz-
nego tadu spoteczno-prawnego, w ramach ktérego sami partnerzy spoleczni
(niekiedy z udzialem panstwa) tworza prawo pracy*. Ideal ten wcielany jest
w zycie w rozwinietych krajach zachodnich, gdzie ustawodawca panstwowy
ustala dla wigkszosci zatrudnionych minimalne granice uprawnien, gtowny zas
cigzar prawodawstwa w dziedzinie prawa pracy spoczywa na partnerach spo-
lecznych — zwiazkach zawodowych i innych przedstawicielstwach pracowni-
czych oraz pracodawcach i ich zwiazkach®.

30 Tamze, s. 3.

31 Por. F 1 ot ek, Ustawa i umowa w prawie pracy, s. 340.

2 7o0b.Zielifski, Prawo pracy, s. 149-150; 1. S i e r o ¢ k a, Znaczenie uktadow
zbiorowych pracy w $wietle przepiséw miedzynarodowego prawa pracy, [w:] Zrédla prawa pra-
cy, s. 101.

3 Por. I. W r a t n y, Problemy funkcji promocyjnej ukladéw zbiorowych pracy w swietle
zmian prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998, nr 2, s. 25; Szubert,
Ukiady zbiorowe, s. 214-216.

3 Por.J. W r a t ny, Wybrane problemy wspdlczesnego prawa pracy w Polsce, Warszawa
1989, s. 29.

35 Zob. J. W r a t ny, Zrédla prawa pracy w ujeciu prawnoporéwnawczym, [w:] Zrédla
i instytucje prawa pracy w ujeciu porownawczym, red. J. Wratny, Warszawa 1987, s. 7-27.
Studia i Materiaty IPiSS, nr 4.
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Dyferencjacja uktadowa jest od dawna w nauce prawa pracy akceptowana
i nie budzi watpliwosci, poniewaz przyszto$¢ nalezy do spoleczenstwa
pluralistycznego, wielofunkcyjnego w swych dziataniach w ramach coraz
bardziej ztozonego, zrdznicowanego podziatu pracy. Uklady zbiorowe i zwia-
zana z nimi regulacja uktadowa sa wtasnie koncepcja przysztosciowa, ktora
moze sta¢ si¢ instrumentem racjonalnej dyferencjacji branzowej, zawodowej
i zaktadowej na miare spotecznych oczekiwan®®.

Zbiorowe prawo pracy stuzy wyrownaniu faktycznie nierdwnej sytuacji
podmiotéw. Powyzsza korekta istniejacej nierdwnosci faktycznej odbywa sig
na poziomie negocjowania oraz wplywania w inny sposdéb na decyzje praco-
dawcy, ktéore moga w istotny sposob oddziatywa¢ na sytuacje faktyczna
i prawna pracownikow>’. Aktywnosé przedstawicielstw pracowniczych i pra-
codawczych w obszarze autonomicznych zrddet prawa pracy sprowadza sig
do rownowazenia pozycji prawnej ich cztonkéw w stosunku do drugiej strony
stosunku pracy. Autonomia uktadowa stuzy wyréwnaniu ich indywidualnych
szans negocjacyjnych’®.

Bezwzgledny charakter przepisow prawa pracy nie moze stanowic prze-
szkody do dokonywania odstgpstw od ich tre§ci na mocy postanowien stron
uktadu, jezeli tylko zmiany te mozna oceni¢ jako korzystne dla pracow-
nikéw>’. Gospodarka rynkowa taczy si¢ w sposéb nieuchronny z wystepo-
waniem sprzecznych interesow pracownikow i pracodawcow. Interesy te
powinny by¢ uzgodnione w ramach zasady wspolpracy spotecznej i ochrony

3 Por. T. Zielin sk i, Podstawy rozwoju prawa pracy, Krakéw 1988, s. 113 n.

37 Zob. A. Sobczyk, Prawo konstytucyjne w $wietle konstytucji RP, t. 1. Teoria
publicznego i prywatnego indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 282-283; L. F 1 o -
r e k, Indywidualne a zbiorowe prawo pracy — zwiqzki i podzialy, [w:] Indywidualne a zbiorowe
prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2000, s. 14; J. W r a t n y, Dorobek wspdélnotowy
w dziedzinie zbiorowego prawa pracy jako przestanka zmian w prawie polskim, [w:] Prawo
pracy. Ubezpieczenia spoleczne. Polityka spoleczna (wybrane zagadnienia), red. B. Cwiertniak,
Opole 1998, s. 255.

3 Ppor.M.Seweryns k i, Autonomia partneréw spolecznych w stosunkach pracy i jej
ograniczenia, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI wieku, s. 60 n.; P. N o w i k, Negocjacje
zbiorowe prowadzone przez reprezentacje zwiqzkowq i pracodawce — wybrane aspekty teore-
tyczno-prawne, [wW:] Zwiqzkowe przedstawicielstwo pracownikow w zakiadzie pracy, Warszawa
2012, s. 270.

3 Zob. A. K orytowsk a, Granice swobody ksztaltowania tresci ukladu zbiorowego
pracy a dopuszczalnos¢ uzgodnienia przez strony dalszego obowiqzywania ukladu po jego
rozwiqzaniu, ,,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 2013, nr 1, s. 90; W. D a u -
b ler, Prawo ukladow zbiorowych pracy w Republice Federalnej Niemiec, [w:] Problemy
prawa pracy i polityki spolecznej, red. H. Lewandowski, T. Wyka, £6dZz 1993, s. 89 n.
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slabszej strony stosunku pracy. Nie istnieja wigc przeszkody zwiazane z ge-
neralna aksjologia systemu gospodarczego i politycznego dla negocjacyjne;j
formy uzgodnienia tresci stosunku pracy, a w szczegdlnosSci wynagrodzenia
za prace. Zgodnie z kodeksem pracy uklad zbiorowy pracy jest bowiem za-
wierany w drodze negocjacji’.

Przyjete rozwiazania prawne w tym zakresie powinny zapewnia¢ réwno-
wage stron oraz ochrong podstawowych intereséw pracownikéw i pracodaw-
cow. Bezposrednim celem wspoétdziatania partnerow spotecznych powinno by¢
dobro przedsigbiorstwa jako dobro wspdlne. Realizowane w ten sposdb
wspotdziatanie ma shuzy¢ rowniez interesom pracownikow, ale w $cistym
powiazaniu z interesem pracodawcy. Celem wspolpracy jest bowiem opty-
malizacja decyzji z uwzglednieniem interesdéw pracowniczych, a nie tylko
reprezentowanie tych interesow.

Nalezy poszukiwaé rownowagi pomigdzy interesem pracodawcow i intere-
sem pracownikéw. W pismiennictwie stusznie zauwaza sig, ze materialna
granicg ochrony interesu pracodawcy wyznaczaja stuszne interesy pracow-
nikow. Rola ustawodawcy jest w tym przypadku ustalenie, w jakim zakresie
interes obu stron stosunku pracy zashiguje na ochrong*!. Granice ochrony
interesOw pracodawcow wyznacza réwniez interes publiczny, w imig¢ ktorego
ustawodawca obcigza pracodawcow obowiazkami publicznoprawnymi oraz
obowiazkami na rzecz pracownikow, ktorych beneficjentem jest przede
wszystkim panstwo. Granice tg stanowi réwniez urzeczywistnienie zasady
sprawiedliwosci spotecznej i wynikajaca z niej ochrona przed wyzyskiem
i wykluczeniem spotecznym pracownikow oraz nadmiernym rozwarstwieniem
dochodow*?.

Do kategorii funkcji autonomicznych zrddet prawa pracy zaliczy¢ nalezy
rowniez mozliwo$¢ odzialywania przedstawicielstw pracowniczych na decyzje
pracodawcow w zakresie zarzadzania zaktadem pracy, czyli partycypacji
pracowniczej®.

40 Zob. L. Kaczynski, Charakter prawny ukladéw zbiorowych pracy, ,Pafistwo
i Prawo” 1996, nr 7, s. 26-27.

“'Por. Latos-Mitkowsk a, Ochrona interesu pracodawcy, s. 399.

* Tamze, s. 399-400.

3 Por. J. W r atny, Problemy partycypacji przedstawicielskiej, [w:] Prawo pracy RP
w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s 508 n.;
B ar an, [w:] Zarys systemu prawa pracy, s. 396.
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Realizowane w ten sposdb wspotdziatanie stron ma wigc stuzy¢ interesom
pracownikow, ale w $cistym powiazaniu z interesem pracodawcy. Jego celem
jest bowiem optymalizacja decyzji z uwzglednieniem intereséw pracowni-
czych, a nie reprezentowanie tych intereséw. Udziat pracownikow w zarza-
dzaniu nie stanowi w swym zaloZeniu instytucji zbiorowej ochrony interesow,
jednakze osoby zatrudnione zawsze wykorzystuja udzial w zarzadzaniu takze
dla ochrony swoich interesow**
stosunkow pracy oraz zwigkszeniu efektywnosci dziatania firm, z czym wiaze
si¢ zachowanie miejsc pracy i zapewnienie odpowiedniego poziomu ptac, co
lezy réwniez w interesie pracownikéw*’. Stuzy to réwniez w wymiarze nie-
materialnym upodmiotowieniu pracownikow, rozwojowi ich twdrczej osobo-
wosci w procesie pracy. Ogdlne znaczenie uprawnien partycypacyjnych
pracownikow mozna odnie$¢ do wszelkich przejawow wspotdziatania i wspot-
decydowania pracownikéw o sprawach zaktadu pracy*®. Partycypacja odnosi
sig bowiem do ptaszczyzn gospodarczo-ekonomicznej, prawno-organizacyjnej
oraz pracowniczo-socjalnej. Uczestnictwo pracownikdw w zarzadzaniu firma

moze mieé¢ zaréwno indywidualny, jak i zbiorowy wymiar®’.

. Shuzy to niewatpliwie demokratyzacji

3. REPREZENTANCI PRACOWNIKOW I PRACODAWCOW
W PROCESIE SAMOSTANOWIENIA PRAWA

Uczestnicy uktadéw zbiorowych pracy to podmioty wyposazone w zdol-
no$¢ uktadowa. Zdolnos$¢ ta jest szczegdlnym rodzajem zdolno$ci pracow-
niczej, poniewaz generalnie przystuguje danemu podmiotowi prawa. Wyraza
si¢ ona w zdolnos$ci bycia podmiotem kompetencji, uprawnien i obowiazkow
w zakresie negocjowania i zawierania uktadu zbiorowego pracy, przyste-
powania do niego, zmiany tresci i rozwiazania uktadu. Zdolno$¢ uktadowa
jest cecha normatywna okre$lonego podmiotu prawa. To prawo pozytywne
(kodeks pracy) nadaje jej oznaczona tre$¢ oraz okre$la cechy podmiotow,

“ Por. W r atny, Problemy partycypacji przedstawicielskiej, s. 512 n.
4 7Zob.L.Flor ek, Ochrona praw i interesow pracownika, Warszawa 1990, s. 172-173.
4 Zob. G.Gozdziewic z Reprezentacja praw i intereséw pracowniczych (ogélna

charakterystyka), [w:] Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, red. G. Gozdziewicz,
Torun 2001, s. 14.

47 Por. B ar an, [w:] Zarys systemu prawa pracy, s. 699-703.
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ktérym ona przystuguje®s.

De lege lata zdolno$¢ uktadowa przystuguje
w naszym kraju wylacznie zwiazkom zawodowym.

Nie bez znaczenia w aspekcie ksztaltowania warunkow zatrudnienia, zwla-
szcza w branzach, galgziach nieobjetych ukladami zbiorowymi, sa réwniez
uprawnienia przyznane poszczegolnym organizacjom reprezentatywnym ucze-
stnictwa w procesie legislacyjnym w postaci prawa do opiniowania zatozen
i projektow aktow prawnych innych niz ustawa budzetowa, prawo wystgpowa-
nia o wydanie lub zmiang ustawy albo innego aktu prawnego oraz prawo
publicznego prezentowania swego stanowiska w sprawie przygotowywanej
regulacji prawne;j.

Jak juz zauwazono, zgodnie z art. 20 konstytucji RP za podstawe ustroju
spoteczno-gospodarczego uznaje si¢ spoleczna gospodarke rynkowa oparta
m.in. na solidarno$ci, dialogu i wspdlpracy partneréw spotecznych. Przepis
ten, w powiazaniu z art. 59 ust. 2 konstytucji RP, uznaje za partnerow spo-
lecznych nie tylko zwiazki zawodowe, lecz rowniez inne formy przedstawi-
cielstwa pracowniczego. W kontek$cie takiej treSci przepiséw konstytucji
dialog spoteczny powinien by¢ prowadzony z udzialem zaréwno przedstawi-
cielstw pracowniczych zwiazkowych, jak i pozazwiazkowych®.

W praktyce istnieja jednak liczne ograniczenia w realizacji konstytucyjnej
zasady dialogu spotecznego, w naszym kraju lezace po stronie samych part-
neréw spotecznych oraz wladzy publicznej. Tymczasem tylko istnienie spra-
wiedliwego, silnego i odpowiedzialnego panstwa oraz takich samych part-
nerow spolecznych jako stron dialogu moze bowiem przyczyni¢ si¢ do posze-
rzenia zakresu negocjacji zbiorowych i1 ograniczenia roli panstwa w ksztat-
towaniu stosunkow pracy’.

Do przyczyn stabej kondycji uktadowej w naszym kraju zaliczy¢ nalezy
postepujaca desyndykalizacje po stronie zwiazkdéw zawodowych oraz brak
organizacji pracodawcdow, a wigc partneréw spotecznych majacych zdolno$c
uktadowa, co przektada si¢ w prosty sposob na ilo§¢ negocjowanych i zawie-
ranych uktadéw zbiorowych pracy.

Tymczasem we wszystkich krajach postkomunistycznych obserwowany jest
spadek stopnia syndykalizacji. W latach 2003-1008 uzwiazkowienie w Polsce

4 Zob. K. R a ¢ z k a, Uczestnicy ukladu zbiorowego pracy, ,,Przeglad Sadowy” 1995,
nr 4, s. 54-55; S zu b e r t, Uklady zbiorowe pracy, s. 137 n.

Y Por. Pisarczyk, Udzal partneréw spolecznych, s. 155-157.

% Por. G tadoch, Ograniczenia prawne w realizacji konstytucyjnej zasady dialogu
spolecznego, s. 113.
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spadlo o 16%°!. Istotnym czynnikiem powodujacym spadek przynaleznosci
do zwiazkow zawodowych stanowi rozdrobnienie ruchu zwiazkowego, bedace
efektem wolnos$ci oraz pluralizmu zwiazkowego.

Postawy niecheci lub nawet wrogosci do zwiazkéw zawodowych polskich
pracodawcow wynikaja z niezrozumienia ich roli jako partnera spolecznego
w dialogu z zaloga, wytykania stronie zwiazkowej rzeczywistego badz rze-
komego naduzywania prawa, co poglgbia wzajemna niechg¢, oraz relatywnie
wysokich kosztow ponoszonych przez pracodawcoéw na dziatalno$¢ zaktado-
wych organizacji zwiazkowych™?.

Kolejny problem to koncentracja i tak niezbyt licznych uktadéw zbio-
rowych pracy jako najwazniejszych autonomicznych zrodet prawa pracy na
poziomie zakladowym, natomiast na kluczowym dla rozwoju prawa pracy
poziomie ponadzaktadowym ukladéw tych wlasciwie si¢ nie zawiera™.
Bardzo stabe wykorzystanie uktadow na szczeblu ponadzaktadowym wiaze sig¢
ze stabo rozwinigtymi strukturami ponadzaktadowymi zwiazkow zawodowych
i pracodawcow, ktore moglyby zawiera¢ uktady ponadzakltadowe. Wobec
ogolnie zbyt matej liczby uktadow zbiorowych punkt cigzkosci ksztattowania
warunkéw zatrudnienia przesunat si¢ na poziom regulamindéw wynagradzania,
a nawet indywidualnych aktéw kreujacych stosunek pracy, co w aspekcie
konstytucyjnej zasady dialogu spotecznego nie jest prawidtowe.

Dazenie pracodawcow do zachowania optymalnych warunkéw prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, niezaktdconej realizacji celow strategicznych firmy

SUPor.J.G ardaws k i, Zwiqzki zawodowe miedzy fordyzmem a postfordyzmem. Kryzys
fordowskich zwiqzkow zawodowych, [w:] Polacy pracujqcy a kryzys fordyzmu, red. J. Gardawski,
Warszawa 2009, s. 440; t e n z e, Konfliktowy pluralizm polskich zwiqzkéw zawodowych,
Warszawa 2003;J.Gardaws ki, W.Pank 6w, Odczarowanie mitu — zwiqzki zawodowe
w badaniach empirycznych, [w:] J. Gardawski B. Gaciarz, A. Mokrzy-
szewski, W. Pank 6w, Upadek bastionu? Zwiqzki zawodowe w gospodarce prywa-
tyzowanej, Warszawa 1999, s. 247-248.

2Por. I. Wratny, Wspélczesna kondycja zwiqzkéw zawodowych w Polsce na tle
porownawczym, [w:] Prawo pracy w sSwietle procesow integracji europejskiej. Ksiega jubi-
leuszowa Profesor Marii Matey-Tyrowicz, red. J. Wratny, M. B. Rycak, Warszawa 2011,
s. 491 n.; W. Sanetra, Cele i zadania zwiqzkéw zawodowych w swietle ich statutow
i programow, [w:] Prawo o zwiqzkach i zrzeszeniach zawodowych, red. J. Jonczyk, Wroctaw
1983, s. 31 n.; Z. Nie db ata, Przedstawicielstwo pracownicze w zbiorowych stosunkach
pracy, [w:] Ksiega pamiqtkowa w piqtq rocznice smierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, red.
Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 173 n.

53 Zob. I. S t e 1 i n a, Refleksje na temat kondycji ukladéw zbiorowych pracy w Polsce,
[w:] Z zagadnien wspolczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewan-
dowskiego, red. Z. Goral, Warszawa 2009, s. 97 n.
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w kontekscie zbiorowych stosunkdéw pracy pomigdzy pracodawcami a przed-
stawicielstwami pracowniczymi (przede wszystkim zwiazkami zawodowymi)
sprowadza si¢ w istocie do zachowania tzw. pokoju spotecznego, rozumianego
jako powstrzymywanie si¢ przez zwiazki zawodowe od wszczynania sporow
zbiorowych oraz inicjowania innych konfliktow zwiazanych z warunkami
zatrudnienia w zakresie objetym wcze$niej osiagnigtym kompromisem. Uktad
— jako instytucja prawna i instrument ksztalttowania warunkéw zatrudnienia
— nie moze by¢ zatem postrzegany w kategoriach wytacznie ideologicznych,
jako warto$¢ uniwersalna oderwana od uwarunkowan spotecznych i ekono-
micznych. W tym celu musza by¢ spetnione odpowiednie przestanki, gléwnie
prakseologiczne, sklaniajace partneréw spotecznych do uktadania swych
wzajemnych relacji’*.

Normy prawa pracy nie spelnia swej roli stymulujacej postawy pracowni-
kow sprzyjajace realizacji interesow pracodawcow, jezeli nie beda jedno-
cze$nie zgodne z interesami pracownikdéw. Funkcjonowanie norm realizuja-
cych organizacyjna funkcj¢ prawa pracy moze by¢ bowiem efektywne jedynie
wtedy, gdy odpowiednio beda uwzglednialy one interesy pracownikoéw, ktore
powinny harmonizowaé z interesami pracodawcéw>>. Przebieg procesu pracy
i jego efektywnos¢ zaleza bowiem przede wszystkim od postaw pracownikow,
ich zainteresowania wynikami wykonywanej pracy. Lezy ono u podstaw za-
rowno sposobu wykonywania powierzonych zadan i przestrzegania obowiaz-
kow pracowniczych, jak i rozwijania inicjatywy i1 aktywnos$ci wykraczajacej
poza formalne wypelnianie przydzielonych zadan i natozonych obowigz-
kéw>S. Nie do przecenienia jest tu wigc rola i znaczenie panstwa jako gwa-
ranta prawnego stworzenia optymalnych warunkéw prawnych dla rozwoju ru-
chu zawodowego®’.

Istotna cecha demokratycznego systemu politycznego jest stworzenie wa-
runkéw do powstania spoteczenstwa obywatelskiego. Z nowa ideologia catego
systemu politycznego $cisle koresponduje oparcie si¢ na zasadach dialogu
spotecznego, a wigc podniesienie rangi i znaczenia tzw. autonomicznych
zrodet prawa pracy. Odrodzenie si¢ dialogu spotecznego, ktérego jednym
z wazniejszych instrumentow jest zbiorowe prawo pracy, sprzyja niewatpliwie

> Tamze, s. 100-101.
3 Por. S alw a, [w:] Zarys systemu prawa pracy, s. 202.
56 Tamze, s. 210.

" Por. H. S z e w ¢ z y k, Dyskryminacja w zatrudnieniu ze wzgledu na przynaleznosé
zwiqzkowaq, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 4, s. 19 n. (z cyt. tam literatura).
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powstaniu rownowagi sit pomigdzy partnerami spolecznymi reprezentujacymi
w pewnym stopniu przeciwstawne interesy. Aby doszto do autentycznego dia-
logu réwnorzednych partnerow spolecznych, przedstawiciele wszystkich
przedstawicielstw pracowniczych (nie tylko zwiazkéw zawodowych) powinni
mie¢ zagwarantowana przez panstwo ochrong trwatosci zatrudnienia. Nalezy
rowniez dazy¢ do zwigkszenia roli przedstawicielstw pracowniczych zwiazko-
wych i pozazwiazkowych. Marginalizowanie znaczenia zaréwno przedstawi-
cielstw zwiazkowych, jak i pozazwiazkowych pracownikow zagraza bowiem
rownowadze migdzy stronami dialogu spolecznego.

W szczegolnosci stworzony przez pracodawce z udziatem przedstawicielstw
pracowniczych system wynagradzania, premiowania, awansowania pracowni-
kow powinien sprzyjaé usprawnieniu organizacji pracy oraz podnoszeniu jej
jakos$ci i wydajnosci. Sprawny przebieg procesu pracy lezy réwniez w in-
teresie pracownikow, poniewaz powinien on znalez¢ przelozenie na poprawe
sytuacji materialnej, wzrost jako$ci zycia i rozwdj osobowy pracownikow
poprzez poprawe ich warunkéw pracy i zycia. Z kolei czynniki te maja
dodatni wptyw na wzrost jakosSci i wydajnosci pracy. Wspodlczesnie bowiem
na funkcji organizacyjnej spoczywa gldwny cigzar oddziatywania $rodkami
prawnymi na wzrost efektywnosci procesu pracy, a w jego efekcie na za-
spokajanie potrzeb oraz ochrong interesow obu stron stosunku pracy.

Na kierunek dziatania norm prawa pracy realizujacych funkcj¢ organi-
zacyjna sktadaja si¢ przede wszystkim kwestie zwiazane z usprawnieniem
organizacji pracy 1 stwarzaniem odpowiednich warunkdéw sprzyjajacych
sumiennemu i starannemu wykonywaniu pracy, z prawidtowym uksztaltowa-
niem obowiazkdéw pracowniczych, by zapewnialy one pelna realizacje za-
tozonych w procesie pracy celow oraz, z wlasciwym doborem metod i $rod-
kow odzialywania na postawy pracownikow, sprzyjajacych nalezytemu i efek-
tywnemu wywiazywaniu si¢ pracownikéw z powierzonych im zadan.

W gospodarce rynkowej praktyczne oddzialywanie przepiséw prawa pracy
na przebieg i efektywnos$¢ procesu pracy uleglo z réznych wzgledow znacz-
nemu oslabieniu. Pociagneto to za soba rdéznorodne negatywne konsekwencje
nie tylko dla pracodawcow, ale przede wszystkim dla pracownikdéw w postaci
pogorszenia sytuacji materialnej i niematerialnej wigkszosci zatrudnionych,
zwlaszcza na szeregowych stanowiskach pracy. Tymczasem instytucje zbioro-
wego prawa pracy powinny mie¢ nadal istotne znaczenie w ksztaltowaniu
nalezytej jakos$ci oraz wysokiej wydajnosci pracy, zwlaszcza w sektorze
publicznym oraz w przedsigbiorstwach z udziatem kapitalu Skarbu Panstwa.
Wynika to ze $cistego powiazania migdzy normatywnym ujeciem tych pojec
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a sfera pracowniczych obowiazkow oraz sposobem ich wykonywania. Pomig-
dzy nalezyta jako$cia (wysoka wydajno$cia) pracy a stopniem sumiennoS$ci
i staranno$ci w wykonywaniu pracy zachodzi bowiem S$cista wspotzaleznosc.
Jak wykazano, racjonalny rozwdj srodkdw prawnych pozwalajacych motywo-
waé pracownikow do wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy nie
pozostaje w sprzecznosci z funkcja ochronna prawa pracy. Beneficjentem
takich rozwiazan prawnych beda zreszta nie tylko pracodawcy, ale rowniez
sami pracownicy oraz cale spoleczenstwo.

Tymczasem w pismiennictwie panuje niekwestionowana od lat zasada,
w $wietle ktorej obowiazek dbalo$ci o dobro wspdlne oraz zasada solida-
ryzmu spotecznego stanowia bezposrednie uzasadnienie dla niesymetrycznej
konstrukcji praw i obowiazkow stron pracowniczego zatrudnienia. Co wigcej,
konstytucja RP daje rowniez pelne podstawy do wdrozenia rozwiazan soli-
darno$ciowych takze w stosunku do pracy niepodporzadkowanej, wykonywa-
nej w niepracowniczym zatrudnieniu®®.

Strategia ,,Europa 2020 zaktada, iz nadrzgdnym celem panstw cztonkow-
skich UE ma by¢ zapewnienie wszystkim obywatelom zjednoczonej Europy
zrownowazonego dobrobytu, w ktérym najwazniejsza rolg odgrywacé beda
bezpieczenstwo socjalne oraz jakos$¢ zycia i zdrowia. Jako$¢ zycia, obejmujac
wymiar ekonomiczny i pozackonomiczny, okresla stopien satysfakcji jednostki
z caloksztaltu swej egzystencji. Z tego przekonania wyrastaja wspotczesne
koncepcje zréwnowazonego rozwoju spolteczno-ekonomicznego jako zintegro-
wanego tadu ekonomicznego, spotecznego, ekologicznego i instytucjonal-
nego>.

W praktyce ze wzgledu na niski poziom tzw. uzwigzkowienia w naszym
kraju (zaledwie okoto 8% obywateli kraju w wieku produkcyjnym wedlug
CBOS), braku innych uprawnionych przedstawicielstw pracowniczych oraz
w zwiazku z tym z niewielka iloScia zawieranych uktadow zbiorowych pracy,
tylko niewielki odsetek os6b pozostajacych w zatrudnieniu pracowniczym
(pracownikdw), a jeszcze mniej pozostajacych w zatrudnieniu niepracowni-
czym bierze bezposredni i aktywny (ale rowniez posredni) udzial w procesie
tworzenia (stanowienia) autonomicznego prawa pracy, ktorego beneficjentami

8 Por. A. S o bczyk, Prawo pracy w swietle konstytucji RP, t. I: Teoria publicznego
i prywatnego indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 123-135.

% Zob. B. K asprzyk, Wybrane aspekty oceny dobrobytu ekonomicznego i jakosci
Zycia (ujecie regionalne — Podkarpacie), Rzeszéw 2013, s. 28 n.
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sa przeciez wszyscy pracownicy, cho¢ jest to jedno z wazniejszych uprawnien
przedstawicielstw pracowniczych w Unii Europejskiej.

Tymczasem prawo stanowione przez partneréw spotecznych przyczynia sig
do zwigkszenia efektywnosci (sprawnosci) firmy. Miara efektywnosci firmy
jako organizacji jest stopien realizacji zadan wynikajacych z Zzadan spo-
leczenstwa. Efektywno$¢ organizacyjna moze by¢ okreslana jako pozytywny
wynik, stopien osiagnigcia celu, relacja wynikow 1 kosztow, wielkosc
okreslajaca optymalny wariant rozwiazania, zakladana wielkos¢ efektu.
Efektywno$¢ jest istotnym instrumentem pomiaru skutecznosci zarzadzania
i obejmuje szereg zjawisk wewnatrz i na zewnatrz organizacji®®. Dalsza
dyskusja na temat ksztaltu nowego prawa pracy stanowi odpowiedZ na coraz
stabsza pozycje polskiego panstwa, polskiej gospodarki oraz zty stan finanséw
publicznych. Oczywiscie poprawa takiego stanu rzeczy nie zalezy tylko od
skutecznych regulacji prawnych, ale bez nich trudno méwi¢ o konstruktywnej
przebudowie samego prawa, jak i istniejacych struktur panstwa.

Uktady zbiorowe pracy i inne zrodla autonomicznego prawa pracy stano-
wia wazny instrument regulacji w stosunkach pracy. Zawieraniu uktadow
zbiorowych sprzyja jednak istnienie partneréw spotecznych, majacych nor-
matywnie zapewniona wolno$¢ negocjacyjna. W Polsce gtdéwna przyczyna za-
wierania niewielkiej liczby uktadow jest stabos¢ zwiazkow zawodowych. Jesli
bowiem zwiazki sa silne i sg w stanie zagrozi¢ pracodawcy i tadowi spotecz-
nemu, to pracodawca we wlasnym interesie bedzie sktonny wej$¢ w negocja-
cje zbiorowe.

Obecnie jednak pracodawcy, widzac stabos$¢ strony zwiazkowej, nie sa
zainteresowani negocjowaniem i zawieraniem uktadéw zbiorowych oraz pre-
feruja oni negocjacje nad pojedynczymi umowami o prace, gdzie ich pozycja
w odniesieniu do pojedynczego pracownika jest nieporownywalnie silniejsza.

4. UWAGI KONCOWE

W Polsce nie skorzystano z historycznej szansy przywrocenia uktadom
zbiorowym pracy ich pelnego znaczenia. Zastgpowanie uktadow zbiorowych

60 Zob.P.D z i e k a 1 s k i, Efektywnos¢ organizacji w warunkach nowej ekonomii, [w:]
Panstwo i prawo wobec wspoiczesnych wyzwan. Problemy administracji, zarzqdzania i ekonomii.
Ksigga jubileuszowa Profesora Jerzego Jaskierni, red. R. M. Czarny, K. Spryszak, Torun 2012,
s. 453 n.
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pracy porozumieniami zbiorowymi oraz regulaminami wynagradzania przy-
czynia si¢ rowniez do ostabienia roli uktadow zbiorowych pracy. Te pierwsze
akty nie podlegaja ponadto rejestracji potaczonej z kontrola zgodnos$ci
z prawem. W szczeg6lnosci naduzywanie w praktyce porozumien zbiorowych,
ktére nie sa oparte na ustawie, stanowi powazne zagrozenie ,tadu norma-
tywnego” w stosunkach pracy®!.

W Polsce na wdrozenie czeka zatem koncepcja rozwinigtego systemu ukta-
déw zbiorowych pracy, gdzie co do zasady nie obowiazuja ograniczenia
przedmiotowe i podmiotowe. Ksztaltowanie si¢ nowego systemu uktadowego,
dostosowanego do demokratycznego panstwa prawa i spotecznej gospodarki
rynkowej, napotyka bowiem na powazne trudno$ci pod rzadami liberaléw. Nie
maja one tylko charakteru prawnego, ale tkwia w sferze gospodarczej i po-
litycznej oraz dotycza w szczegdlnosci przeksztatcen wlasnosciowych i struk-
turalnych polskiej gospodarki®?. Tymczasem nowa tendencja rozwojowa pra-
wa pracy powinna by¢ oparta na decentralizacji prawotworstwa i jego uspo-
lecznieniu, a wigc na przeniesieniu na partnerdw spotecznych zadan panstwa
w zakresie regulowania warunkéw zatrudnienia®’.

We wladczym modelu tworzenia prawa reguly sprawiedliwo$ci materialnej
narzucone sa przez panstwo i na ich podstawie rozstrzyga ono, co jest dla
nich dobre, a co zle, co prowadzi do instrumentalizacji prawa®. Z kolei
w modelu negocjacyjnego tworzenia prawa procesy tworzenia prawa sa oparte
na demokratycznych procedurach uzgadniania réznych warto$ci i interesow
w warunkach sprawiedliwos$ci proceduralnej, co zabezpiecza przed destruk-
cyjng instrumentalizacja prawa oraz pozwala realizowaé cele stuzace dobru
wspolnemu®.

Negocjacyjny model tworzenia prawa wymaga jednak umiejetnosci tworze-
nia grup, zwiazkow, organizacji itp. oraz odpowiednich mechanizmdéw repre-
zentacji 1 sprawno$ci w formutowaniu potrzeb oraz wytyczaniu spolecznie
uzytecznych celow, co nie zawsze dziata prawidtowo. Do prowadzenia nego-

8! Por. F 1 o r e k, Znaczenie ukladéw zbiorowych, s. 8.

2 por. M. Seweryhski, Uklady zbiorowe pracy w okresie demokratycznej
przebudowy panstwa i gospodarki, ,,Panstwo i Prawo” 1992, nr 12, s. 23-28.

8 Zob. J. Wratny, [w:] Uklady zbiorowe w demokratycznym ustroju pracy, red.
J. Wratny, Warszawa 1997; Ukilady zbiorowe pracy po 1994 r. Czy zawiedzione nadzieje?, [w:]
Nowe uklady zbiorowe. Przelom czy kontynuacja?, red. J. Wratny, Warszawa 1998, s. 12.

% Zob. E. Kustra, Wladczy oraz negocjacyjny typ tworzenia prawa. Szanse
i zagrozenia, RPEiS 1994, nr 4, passim.

% Tamze, s. 27.
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cjacji potrzebne sa rowniez okreslone kompetencje i predyspozycje 0sob, kto-
re beda realizowaé interesy nie tylko waskich, partykularnych grup spotecz-
nych, ale przede wszystkim interes ogdlny, wspolny®®. Mozliwosé rozpo-
wszechniania tego modelu w sposéb rozumny i odpowiedzialny zalezy zatem
od rozwoju kultury prawnej zardwno wiladzy publicznej, jak i pierwotnych
adresatoOw norm za tre$¢ tworzonego prawa. Zmiana mentalnosci i $wiadomo-
$ci prawnej obywateli wymaga pracy od podstaw, wiacznie z przebudowa sys-
temu edukacji i szkolnictwa wyzszego.

Obecnie w naszym kraju u wigkszosci pracodawcoéw (zwlaszcza matych
i $rednich) nie funkcjonuja zwiazki zawodowe. Rzesze pracownikow i innych
0s0b zatrudnionych pozbawione sa nie tylko przedstawicielstw o charakterze
zwiazkowym, lecz takze pozazwiazkowym, co istotnie ogranicza korzySci
i benefity plynace z rokowan uktadowych i innych instytucji zbiorowego
prawa pracy. Odpowiedzialno$¢ za taki stan rzeczy spoczywa nie tylko na
organach panstwa, ale rOwniez obcigza w pewnym zakresie zwiazki zawo-
dowe oraz samych pracodawcdéw i ich organizacje. Zwiazki zawodowe nie
godza si¢ zarowno na reforme ustawy o zwiazkach zawodowych, jak i na
upowszechnienie przedstawicielstw pozazwiazkowych. Przyktadowo, hamo-
waly one prace nad ustawa o informowaniu pracownikéw oraz ignorowaty
problem tzw. delegatow zwiazkowych®’.

Niepokojaca jest rowniez marginalizacja organizacji pracodawcow pry-
watnych w stanowieniu uktadow zbiorowych, co powoduje, ze gtdwnym spo-
sobem ochrony intereséw pracodawcow w sferze stosunkow pracy jest lob-
bing polityczny i inne $rodki oddzialywania na decyzje prawotwodrcze orga-
now panstwowych. Wobec stabosci rokowan zbiorowych (uktadowych) pod-
stawowym $rodkiem ochrony intereséw pracodawcow jest wywieranie wptywu
na prawo stanowione. Za pomoca tego Srodka prawnego zabiegaja oni
o rozwiazania dla siebie korzystne oraz bronig si¢ przed niekorzystnymi dla
siebie przepisami prawa stanowionego przez parlament. Poziom ochrony
pracodawcow realizowanej poprzez ten $rodek jest wysoki. Pracodawcy nie
do konca postrzegaja bowiem uktady zbiorowe pracy jako instrument ochrony
swoich interesow, nie chca negocjowac¢ warunkéw zatrudnienia, gdyz zaktada
to kompromis i czgSciowe przynajmniej uwzglednienie postulatow partnera
spotecznego.

% Por. C h a u v in, Unowy prawotwércze, s. 34-35.

7 Por. J. S t e 1 i n a, Zbiorowa ochrona pracownikéw u malych i srednich pracodawcéw,
[w:] Stosunki pracy u malych pracodawcéw, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2013, s. 164-166.
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Zwigksza to rolg panstwa w ksztaltowaniu stosunkow pracy. To ono jest
nadal w Polsce gtownym tworca prawa pracy. W stosunkach pracy dominuje
bowiem regulacja ustawowa kosztem uktadowe;j.

Nie wierzmy w omnipotencj¢ prawa, ale liczne ograniczenia prawne
w Polsce, w kraju o postkomunistycznym prawie pracy zdominowanym przez
panstwo, powoduja, ze zakres rzeczywistej swobody uktadowej jest znacznie
mniejszy niz w panstwach zachodnich. Nalezy w zwiazku z tym znie$¢ ba-
riery i ograniczenia prawne w zakresie tworzenia i zawierania ukltadow
zbiorowych pracy. Konieczna jest rOwniez zmiana mentalnosci i §wiadomosci
prawnej, co wptynie na wigksze zainteresowanie ogdtu zatrudnionych proce-
sem tworzenia autonomicznego prawa pracy. Wskazanie szans i zagrozen
dotyczacych pojawienia si¢ zakladanych skutkow badanej instytucji prawnej,
w tym faktycznych rezultatow jej odzialtywania, ma na celu poprawe sytuacji
na rynku pracy oraz — co za tym idzie — poprawg stanu gospodarki oraz
finanséw publicznych. Najwazniejsza korzyscia z tego plynaca jest jednak
troska o wzmocnienie ochrony praw i interesoOw stron stosunku pracy, a tym
samym zwigkszenie ochrony praw i wolno$ci obywateli. Przy czym interes
pracodawcow wymaga mniejszej ochrony niz interes pracownikéw. Ochronie
pracodawcow stuzy sama konstrukcja prawna stosunku pracy, oparta na pra-
cowniczym podporzadkowaniu w procesie pracy.

Poprawa efektywnosci funkcjonowania w Polsce ochrony zbiorowej,
w szczegdlnosci wynikajacej z uktadow zbiorowych pracy, nie musi wigzac
si¢ z gruntownym przemodelowaniem systemu zbiorowej ochrony pracowni-
kow. Jednak optymalnym rozwiazaniem bytyby zmiany systemowe obejmuja-
ce catos¢ zbiorowych stosunkow pracy. W szczegolnosci nalezatoby na nowo
okresli¢ kompetencje i status przedstawicielstw pracownikéw (zwiazkowych
1 pozazwiazkowych), dostosowujac je do realiow i wyzwan wspodlczesnych
stosunkow pracy.

Nalezatoby zatem dokonac¢ cato$ciowej rewizji regulacji prawnych w tym
zakresie, nie tylko z punktu widzenia zatozen konstrukcyjnych i aksjolo-
gicznych, ale rowniez przez pryzmat spolecznych, ekonomicznych i prakseo-
logicznych przestanek, ktorych spetnienie jest konieczne w celu osiagnigcia
jak najwyzszej efektywnos$ci stosowanych instytucji prawnych.

Stworzenie nowego modelu prawa pracy w Polsce, w ktorym istotna role
ogrywac beda partnerzy spoteczni, wymaga gruntownej oceny obowiazujacych
przepisow prawnych przez pryzmat istniejacych obecnie realnych okolicznosci
faktycznych, barier i ograniczen w postaci braku tradycji uktadowego modelu
ksztattowania warunkow zatrudnienia, braku atmosfery wspotpracy migdzy
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partnerami spotecznymi, stabosci struktur zwiazkowych, preferowania auto-
kratycznego modelu zarzadzania przez pracodawcow, istnienia licznych
zjawisk patologicznych w stosunkach pracy itp.
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EMPLOYEES AND EMPLOYERS
AS CREATORS OF LEGAL SOLUTIONS
AN OUTLINE

Summary

Today trade unions are not created with most employers in Poland (especially small and
medium-sized ones). Vast numbers of employees are deprived not only of trade union
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representation but also of non-union representation, which significantly limits the benefits
gained from collective negotiations and other institutions of collective labour law. Another
alarming issue is also the marginalization of organizations of private employers in the
establishment of collective agreements, thus resulting in political lobbying and other measures
influencing legislative decisions of the government bodies being the main method of protecting
employers’ interests in the area of employment relations.

Our country did not take advantage of a historic chance to restore the full significance of
collective labour agreements. The replacement of collective labour agreements with union
contracts and rules of remuneration also contributes to a diminished significance of collective
labour agreements. Moreover, the former acts are not subject to registration and legality
control. Therefore, the concept of a developed system of collective labour agreements is
waiting for implementation in Poland, where as a rule there are no subject and object
limitations.

Stowa kluczowe: pracownicy, pracodawcy, zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow,
uktady zbiorowe pracy.

Key words: employees, employers, trade unions, employers’ organizations, collective
agreements.



