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Tezy do dyskusji nt. prawa do rokowan zbiorowych, Poznan 21 kwietnia 2017 r.

I. Prawo do rokowan zbiorowych zostalo przewidziane w art. 6 ZEKS. Polska ratyfikowata ust. 1,2,3.
Polska nie ratyfikowata art. 6 ust. 4 ZEKS. Wedlug tego artykutu w celu zapewnienia skutecznego
wykonywania prawa do rokowan zbiorowych, Umawiajace si¢ Strony zobowiagzuja sig¢:

1. popiera¢ wspoélne konsultacje pomiedzy pracownikami a pracodawcami;

2. popieraé, kiedykolwiek bedzie to konieczne i wihasciwe, mechanizm dobrowolnych negocjacji
miedzy pracodawcami lub organizacjami pracodawcow z jednej strony a organizacjami pracownikow
z drugiej strony, dla uregulowania, w drodze uktadow zbiorowych pracy, warunkoéw zatrudnienia;

3. popiera¢ ustanowienie i wykorzystywanie wlasciwych mechanizméw pojednawczych oraz
dobrowolnego arbitrazu dla rozstrzygania sporow zbiorowych;

oraz uznaja:

4. prawo pracownikéw i pracodawcéw do zbiorowego dziatania w przypadku konfliktu interesow,
wlaczajac w to prawo do strajku, z zastrzezeniem zobowigzan, jakie moglyby wynikna¢ z wczesniej

zawartych uktadéw zbiorowych pracy.

Pojecie rokowan ma tutaj szeroki zakres i odnosi si¢ do rokowan prowadzacych do zawarcia uktadu
zbiorowego (porozumienia) oraz rokowan prowadzonych w razie sporu zbiorowego. Wedtug Karty
podmiotem rokowan zbiorowych moze by¢ zaréwno zwigzek zawodowy, jak i przedstawicielstwo
pozazwigzkowe. Nalezy zatem mowi¢ o rokowaniach zbiorowych konczacych si¢ zawarciem uktadu
zbiorowego pracy oraz rokowaniach z przedstawicielstwem pracowniczym, ktére moga zakonczy¢ si¢

zawarciem innego porozumienia.

Il. Jestesmy obecnie w dosy¢ trudnym momencie, poniewaz nad reforma prawa pracy pracuje Komisja
Kodyfikacyjna, ktéra ma odpowiedzie¢ na pytanie jaki bedzie obowigzywat w Polsce model
zbiorowych stosunkow pracy. Nie chcialabym odnosi¢ si¢ do kwestii zwigzanych z opracowaniem
ksztaltu tego modelu, a moim zamierzeniem bedzie zwrdcenie uwagi na pewne “niedoskonalosci”
uregulowania prawa polskiego w zakresie rokowan zbiorowych w kontek$cie wymogoéw

przewidzianych w Europejskiej Karcie Spoteczne;.

Przede wszystkim w $wietle art. 6 ust. 1 ZEKS wszystkie panstwa-strony zostaly zobowiazane do
popierania wspélnych konsultacji pomiedzy pracownikami a pracodawcami. Obowiazek ten nie
jest uzalezniony od oceny wladz poszczegdlnych panstw czlonkowskich, a wiadze powinny tez

powstrzymac si¢ od dziatan, ktore zniechgcalyby partneréw spotecznych do podjecia rokowan



zbiorowych (4. M. Swigtkowski, Karta Praw Spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006, s. 304 i
nast.). Cho¢ od niedawna w Polsce funkcjonuje Rada Dialogu Spotecznego oraz Wojewodzkie Rady
Dialogu Spotecznego jednak nalezy doj$s¢ do przekonania, ze uregulowania polskie nie sprzyjaja
prowadzeniu wspolnych konsultacji zwlaszcza na poziomie branzowym oraz zakladowym.
Niewatpliwie ukonstytuowanie Rady Dialogu Spotecznego nalezy oceni¢ pozytywnie, ale wydaje sig,

ze moglaby ona uzyskac jeszcze bardziej autonomiczny status.

III. Mozna zatem zauwazy¢, ze ustawodawca polski nie popiera rokowan w sposdb nalezyty,
poniewaz w praktyce mamy od nich odwroét i spadek liczby zawieranych uktadow zbiorowych pracy.
Oczywiscie przyczyny takiego stanu rzeczy sg zréznicowane. Jednak pod adresem ustawodawcy
mozna postawi¢ pewne zarzuty. W tym miejscu wskazane zostana jedynie przyklady braku

nalezytego popierania rokowan zbiorowych przez ustawodawce.

Po pierwsze, warto zauwazy¢, ze Karta postuguje si¢ terminem osob zatrudnionych (worker). Komitet
Praw Spotecznych wskazywat takze, ze obowigzek promowania konsultacji obejmuje nie tylko
pracownikow, ale rowniez osoby prowadzace dziatalnos¢ na whasny rachunek (4. M. Swigtkowski,
Karta Praw Podstawowych, s. 272 i nast.). W tym konteks$cie trzeba zwroci¢ uwagge na brak regulacji
w zaKkresie prawa zrzeszania si¢ niektorych '‘ludzi pracy”. Ma to takze wptyw na prawo do
rokowan zbiorowych. Komitet Praw Spolecznych uznaje, ze naruszenia wolnosci zrzeszania si¢ sa

jednoczesnie naruszeniem prawa do rokowan zbiorowych ustanowionym w art. 6 EKS.

Kolejnym rozwigzaniem obowigzujagcym w prawie polskim, ktore uzna¢ nalezy za pewne zaniechanie
to uregulowania dotyczace strony pracodawcy jako strony rokowan zbiorowych. Mozna mieé
pewne zastrzezenia wzgledem sformutowania strony pracodawcy zaré6wno w sferze prywatnej, jak i
publicznej. W sferze prywatnej brakuje przepisow, ktore pozwalatyby zawiera¢ uktady na poziomie
spotki dominujacej, przy jednoczesnym zachowaniu zdolnosci uktadowej tzw. pracodawcy
wewnetrznego. W sferze publicznej partnerem po stronie pracodawcy w ramach negocjacji jest
podmiot, ktory nie okresla faktycznie warunkow zatrudnienia i wynagradzania. Nie jest zatem
mozliwe prowadzenie rokowan z wtadza publiczng. A rokowania prowadzone s3 z pracodawca w

rozumieniu kodeksu pracy tj. w oparciu o model zarzadczy.

Znaczenie dla rozwoju rokowan majg prawne regulacje odnoszace si¢ do powotywania i
funkcjonowania przedstawicielstw pracownikow. Jak wskazuje si¢ w literaturze rozwdj rokowan
zbiorowych osiggany dzigki upodmiotowieniu przedstawicielstwa pozazwigzkowego powolywanego
ad hoc jest pozorny. Przedstawicielstwo nie jest rzeczywistym partnerem dla pracodawcy w
rokowaniach zbiorowych (brak ochrony szczegélnej, brak mozliwosci dochodzenia od pracodawcy

realizacji zawartego porozumienia zob. P. Czarnecki, Bariery prawne w zakresie rokowan zbiorowych



w sektorze prywatnym w Polsce [w:] J. Czarzasty (red.) Rokowania zbiorowe w cieniu globalizacji.
Rola i miejsce zwigzkow zawodowych w korporacjach ponadnarowdowych, Warszawa 2014).
Przedstawicielstwo pracownicze w trybie arbitralnie wyznaczonych przez pracodawce (tak nazywa to
przedstawicielstwo K.W. Baran). Kolejny problem to wpltyw porozumien zawartych przez
przedstawicielstwo pracownicze ad hoc na dziatania poZniej pozostalej reprezentacji zwigzkowe;j.
Zawarcie porozumienia przez przedstawicielstwo nie moze zosta¢ rozwigzanie przez powstata pozniej
strone zwigzkows. Problemem jest zatem brak norm regulujacych wprowadzenie zmian w

porozumieniach zbiorowych oraz zasad ich rozwigzywania.

W swietle Europejskiej Karty Spolecznej panstwa powinny popieraé, kiedykolwiek bedzie to
konieczne i wlasciwe, mechanizm dobrowolnych negocjacji miedzy pracodawcami lub organizacjami
pracodawcow z jednej strony a organizacjami pracownikow z drugiej strony, dla uregulowania, w
drodze uktadow zbiorowych pracy, warunkow zatrudnienia. Tymczasem wskazanie tylko tych trzech
przyktadow braku odpowiedniej regulacji prawnej pokazuje, ze prowadzenie konsultacji jest

utrudnione.

I1l. Na koniec w nieco obszerniejszy sposob chciatabym odnie$¢ sie¢ do wyroku Trybunatu
Konstytucyjnego z dnia 17 listopada 2015 r. (sygn. akt. K 5/15). Jak wiadomo Trybunat uznal, Ze art.
239 § 3 k.p., ktory wylacza dopuszczalno$é zawierania ukladu zbiorowego pracy dla wszystkich
czlonkéw korpusu shuzby cywilnej, jest zgodny z Konstytucja i umowami mig¢dzynarodowymi

ratyfikowanymi przez Polskg, w tym Europejska Karta Spoteczna.

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego mozna uznaé¢ za budzacy watpliwosci. Ogranicze si¢ do kilku
uwag zwigzanych z Europejska Kartg Spoteczng. Mozna takze od razu zauwazy¢, ze ustawodawca nie

promuje metody uktadowej w sektorze publicznym.

Przede wszystkim Trybunat Konstytucyjny dostrzega, ze art. 6 ust. 2 EKS powszechnie gwarantuje
prawo do rokowan zbiorowych, ale wskazuje, jednoczeénie ze ograniczenia w tym zakresie musza
odpowiada¢ og6lnym warunkom przewidzianym w odniesieniu takze do innych praw w art. 31 EKS.
Moga by¢ one zatem wprowadzone na drodze ustawowej, jezeli sa niezbedne w demokratycznym
spoteczenstwie dla zagwarantowania praw i wolnosci innych osoéb albo dla ochrony porzadku

publicznego, bezpieczenstwa narodowego, zdrowia publicznego lub dobrych obyczajow.

Trybunatl uznat, ze takze art. 6 ust. 2 EKS pozwala na wylaczenie metody uktadowej, jezeli mamy do
czynienia z tzw. systemem kariery. W polskiej stuzbie cywilnej obowiazuje tzw. system kariery i w
zwiazku z nim warunki zatrudnienia nie moga by¢ regulowane metoda uktadowa. Tzn. ze zasadniczo

warunki zatrudnienia cztonkéw korpusu shuzby cywilnej wynikaja z przepisow prawa. Trybunat



Konstytucyjny wskazal, ze w przypadku czionkéw korpusu stuzby cywilnej system ustalania
wynagrodzen powinien by¢ blizszy systemowi przewidzianemu dla s¢dzidw i prokuratorow niz

modelowi typowej umowy o praceg.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze system kariery w czystej postaci w praktyce nie wystepuje, a najczesciej
mamy do czynienia z modelami mieszanymi. System kariery oraz system pozycyjny (stanowisk) to
modele teoretyczne. Nalezy takze zauwazy¢, ze umowa o prace jest podstawa zatrudnienia czionkow
korpusu stuzby cywilnej czesciej stosowang w praktyce. Nie mozna zatem mowié, ze sytuacja tych
0sOb jest blizsza zatrudnieniu s¢dziow 1 prokuratorow, ktorzy zatrudnieni sa na podstawie
mianowania. Status pracownikow shuzby cywilnej w duzym zakresie uregulowany jest w kodeksie
pracy (np. rozwiazywanie umow o praceg, cho¢ podlegaja oni takze odpowiedzialnosci dyscyplinarnej
z u.s.c.). Natomiast przepisy ustawy o stuzbie cywilnej odnoszg si¢ gléwnie do mianowanych

urz¢dnikow.

Wedhig Trybunatu metoda uktadowa nie pasuje do shuzby cywilnej i skutkowaé¢ moze niepozadang
wewnetrzng dyferencjacja warunkéw zatrudnienia co mogloby w praktyce doprowadzi¢ do
rozbicia ogoélnokrajowego jednolitego systemu korpusu stuzby cywilnej. W shuzbie cywilnej mogtoby
dojs¢ do dyferencjacji uprawnien pomiedzy mianowanymi a umownymi cztonkami korpusu stuzby
cywilnej. Jednak trzeba zauwazy¢, ze status mianowanych i umownych czionkow korpusu stuzby
cywilnej istotnie sie rézni i to ustawodawca tak ksztattuje ich status. W sposob odrgbny uregulowane
sg rygory selekcyjne, w przypadku pracownikéw mianowanych mamy dalej idgce ograniczenia praw i
wolnosci obywatelskich. Nalezy takze zauwazy¢, ze ustawodawca poprzez uregulowanie zawarte w
art. 240 k.p. wprowadza pewne ograniczenia w zakresie ksztaltowania warunkow ptacy i pracy w
sferze budzetowej. Wedlug art. 240 § 4 Kk.p. zawarcie ukladu dla pracownikéw zatrudnionych w
jednostkach budzetowych oraz samorzadowych zaktadach budzetowych moze nastapi¢ wylacznie w
ramach $rodkoéw finansowych begdacych w ich dyspozycji, w tym wynagrodzen okreslonych na
podstawie odrgbnych przepisow. Nie moze zatem doj$¢ do swobodnego dysponowania srodkami na

wynagrodzenia w sferze budzetowe;.

Trybunat zauwaza, ze brak pola negocjacyjnego (brak catkowitej swobody stron w ksztattowaniu
tresci uktadow zbiorowych w samorzadowej sferze zatrudnienia, w szczeg6lnosci w zakresie ustalania
wysokosci wynagrodzen), a w praktyce takie uklady nie sa zawierane w sferze publicznej

(pracownicy urzedow panstwowych, pracownicy samorzadowi).

Nalezy jednak zauwazyC¢, ze pozbawienie wszystkich cztonkow stuzby cywilnej mozliwosci
zawierania uktadéw zbiorowych pracy jest nieuzasadnione. Uktady zbiorowe pracy mogtyby tylko

konkretyzowa¢ lub uzupetnia¢ to, co objete jest regulacja ustawowa, I nie beda wykracza¢ poza



regulacje ustawowsg (zob. H. Szewczyk, Ukiady zbiorowe pracy w stuzbie publicznej, w: Uklady
zbiorowe pracy. W stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta, Warszawa 2013). W uktadach
zbiorowych pracy reguluje si¢ nie tylko uprawnienia majgtkowe pracownikéw (i zwigzane z nimi
obcigzenia pracodawcow), lecz rowniez uprawnienia natury organizacyjnej (okresla¢ normy z zakresu
godzenia zycia osobistego i pracy, wygodny dla pracownikéw rozktad czasu pracy, zasady korzystania
z urlopoéw wypoczynkowych, z dni wolnych od pracy czy zasady usprawiedliwiania nieobecnosci w
pracy) lub socjalnej (korzystanie z urzadzen socjalnych zaktadu pracy przez pracownikow i ich
rodziny, prawo do pierwszenstwa zatrudnienia cztonka rodziny pracownika w przypadku kalectwa lub

$mierci pracownika itp.).

Trybunat wskazuje, ze przez pojecie "uktad", o ktorym mowa w art. 6 ust. 2 EKS (ang. collective
agreements), mozna w odniesieniu do prawa krajowego rozumie¢ tez inne niz uklady zbiorowe pracy
w rozumieniu k.p., mechanizmy i rezultaty negocjacji zbiorowych miedzy reprezentacja pracownikow,
w szczeg6lnosci zwiazkiem zawodowym, a pracodawca, pod warunkiem, ze ich skutkiem jest
"regulowanie warunkéw zatrudnienia". Oznacza to, ze sam brak mozliwosci zawarcia uktadu
zbiorowego w rozumieniu dziatu jedenastego k.p., co przewiduje art. 239 §3 pkt 1 k.p., nie implikuje
naruszenia przez umawiajace si¢ panstwo zobowiazania konwencyjnego, o ile w prawie wewnetrznym
przewidziano inne mechanizmy zapewniajace udzial reprezentacji pracowniczej w procesie okreslania
warunkow zatrudnienia. Trybunat stwierdza, ze art. 6 ust. 2 EKS naklada na umawiajace si¢
panstwo obowiazek zorganizowania ich uczestnictwa, za poSrednictwem przedstawicieli, w

opracowaniu przepisow prawnych, ktore maja dotyczy¢ pracownikow publicznych.

Nalezy podkreslic, ze Komitet Praw Spotecznych podkresla jednak, iz w takich przypadkach
konieczne jest zagwarantowanie przedstawicielstwu pracowniczemu urzgdnikow panstwowych
udzialu w procesie tworzenia przepisOw wydawanych przez pracodawcdéw w celu okreslenia
warunkow pracy i placy. Komitet zauwaza, ze niewystarczajagce sg informacje przedstawiane w
raportach krajowych, ze np. zwigzki zawodowe policjantow maja prawo wyrazenia opinii o projektach
aktow prawnych, ktore okreslaja warunki zatrudnienia i wynagrodzenia za prace, lecz domaga si¢
przedstawienia danych $wiadczacych o wptywie policyjnych organizacji zwiazkowych na tres¢
przepisow wydawanych przez panstwo uprawnione do regulowania warunkéw zatrudnienia i ptacy w

policji (K. Walczak, Kompetencje zwigzkow zawodowych, [w:] System prawa pracy, s 451).

Biorac pod uwage ten wymog Trybunat dokonatl analizy polskiego prawa i wskazal nastgpujace
przepisy: art. 19, 20 1 art. 21 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych oraz przepisy o Radzie Dialogu
Spotecznego. Pytanie czy przepisy, ktore wskazat Trybunal mozna uzna¢ za wystarczajace? Sag to

przepisy ogolne. Zwlaszcza nalezaloby zauwazy¢, ze art. 21 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych



nie statuuje jednak samoistnych uprawnien konsultacyjno-opiniodawczych dla branz nieobjetych

regulacja uktadows (Zob. K.W. Baran, Komentarz, 2016, LEX).

Wyjatki od zasady okreslonej w art. 6 ust. 2 moga by¢ wprowadzane na podstawie art. 31 Karty.
Ograniczenia powinny mie¢ jednak wyjatkowy charakter. Ograniczenia te powinno si¢ ustanawiac
tylko w zakresie niezbednym do prawidlowego funkcjonowania administracji. Trybunat
Konstytucyjny doszedt do wniosku, ze prawo do innych wolnosci zwigzkowych, w tym zawierania
ukladéw zbiorowych, jest na ich tle mniej intensywne (slabsze) niz podstawowa wolnos¢
zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych, ze w tym przypadku uzasadnione jest ich dalej idace
ograniczanie. Teza ta jednak nie znajduje uzasadnienia w prawie migdzynarodowym, w tym w
Europejskiej Karcie Spolecznej (zob. B. Surdykowska, Kilka uwag dotyczgcych wolnosci zwigzkowych
w kontekscie orzeczenia TK 5/15 z 17.11.2015 r., MOPR 2016, Nr 6). Wylaczenie catego korpusu
shuzby cywilnej z mozliwosci zawierania uktadow zbiorowych pracy nie jest niezbedne dla ochrony
waznych wartosci, takich jak porzadek publiczny lub zapewnienie dyscypliny budzetowej. Mozliwo$¢
zawierania takich uktadéw przez innych pracownikéw sfery budzetowej nie prowadzi do zagrozenia
tych wartosci, przy istnieniu niezbednych zabezpieczen prawnych. Trudno wigc zasadnie twierdzi¢, ze
rozszerzenie uprawnienia do zawierania uktadow zbiorowych pracy na chociazby cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej zatrudnionych na podstawie umowy o prace zagrozi chronionym konstytucyjnie

wartosciom.



